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ABSTRAK 
 
Ayu Muflihul Ula (14.12.21.025), Bimbingan Karir Dalam Meningkatkan 
Tanggung Jawab Pada Karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut Sidoarjo, 
Fakultas Ushuluddin dan Dakwah, Institut Agama Islam Negeri Surakarta, 2018. 
Karyawan merukan konsentrasi penting bagi setiap perusahaan. 
Peningkatan kualitas karyawan yang akan diikuti dengan penignkatan prestasi 
pada karyawan itu sendiri menjadi tujuan di setiap perusahaan. Hal ini 
dikarenakan dengan meningkatnya prestasi karyawan maka meningkat pula 
prestasi perusahaan. Peningkatan prestasi karyawan tidak akan bisa tercapai tanpa 
tanggung jawab yang tinggi pada karyawan. Seringnya karyawan tidak hadir 
tanpa disetai keterangan, keteledoran dalam bekerja, tidak tertib terhadap jam 
kerja menjadi cerminan karyawan yang tidak bertanggung jawab dengan 
pekerjaannaya. Hal ini menjadi konsetrasi sekaligus tantangan tersendiri bagi PT 
Sejati Mandiri Multirajut. Untuk meminimalisir perilaku tidak bertanggung jawab 
pada karyawan tersebut maka PT Sejati Mandiri Multirajut memberikan 
pelayanan berupa bimbingan karir. Maka dari itu penulis ingin mengkaji 
bagaimana proses pelaksanaan bimbingan karir yang diberikan kepada karyawan. 
Jenis penelitian ini adalah deskriptif kualitatif. Yang mana peneliti 
menjelaskan dan mendeskripsikan hasil temuan. Penelitian ini menggunakan 
taknik pengumpulan data berupa wawancara dan observasi. Metode analisis data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis interaktif dan keabsahan data 
menggunakan metode trianggulasi sumber. Subyek dalam penelitian ini dipilih 
 
viii 
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dengan purposive sampling, yaitu Devisi HRD dan Koordinator Lapangan di PT 
Sejati Mandiri Multirajut. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelaksanaan bimbingan karir 
yang diberikan kepada karyawan dalam meningkatkan tanggung jawab, yaitu: 
bimbingan rutin yang sudah dijadwalkan, bimbingan berkala yang diberikan 
langsung oleh pimpinan, dan bimbingan insidental untuk mengatasi masalah-
masalah yang terjadi. Metode yang digunakanpun berbeda, dimana bimbingan 
rutin dan bimbingan berkala dilakukan secara berkelompok. Sedangkan 
bimbingan insidental dilakukan secara individual yang bersifat direktif. Dari 
kegiatan bimbingan karir yang diberikan kepada karyawan ini memberikan 
dampak positif yang signifikan. Dan hal tersebut dapat diartikan bakwa 
bimbingan karir dinilai mampu dalam meningkatkan tanggung jawab pada 
karyawan PT Sejati Mandiri Multirajut.  
Kata Kunci : Bimbingan Karir, Karir, Tanggung Jawab, Karyawan 
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ABSTRAK 
  
Ayu Muflihul Ula (14.12.21.025), Bimbingan Karir Dalam Meningkatkan 
Tanggung Jawab Pada Karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut Sidoarjo, 
Faculty of Usul al Dawah and the State Islamic Institute, Surakarta, 2018. 
Employees occurring concentration is important for every company. The 
improvement of the quality of the employees who will be followed by increased 
achievement on the employee itself becomes the goal in every company. This is 
because with the growing achievements of employees then increase company's 
achievements. Increase in employee achievements will not be achieved without a 
high responsibility on employees. Most employees absent without any 
description, not meticulous in work, no orderly working hours be a reflection 
against employees are not responsible with his job. This is often at the same time 
its own challenges for PT Sejati Mandiri Multirajut. To minimize the irresponsible 
behavior on the employees of PT Sejati Mandiri Multirajut provides services in 
the form of career guidance. Therefore the author wanted to examine how the 
process of implementation of career guidance given to employees. 
This type of research is qualitative, descriptive. Which researchers explain 
and describe the results. This research uses the taknik data collection in the form 
of interviews and observations. Methods of data analysis used in this study is the 
analysis of interactive and the validity of the data using the method of triangular 
sources. The subjects in the study were chosen by purposive sampling, namely 
The HRD and Field Coordinator of PT Sejati Mandiri Multirajut. 
 
x 
11 
 
The results of this research show that the implementation of career 
guidance given to employees in raising responsibility: guidance routine which was 
already scheduled, periodic guidance given directly by the leadership, and 
guidance incidental to resolve problems that occur. After different methods, where 
routine and periodic guidance, is done in a group. While incidental guidance is 
done on an individual basis that is the directive. From career guidance activities 
which is given to the employee provides significant positive impact. And this 
means that career guidance be judged capable in increasing responsibilities on 
employees of PT Sejati Mandiri Multirajut. 
Keywords: Career Guidance, Career, Responsibilities, Employees 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang  
Sebagai makhluk sosial, manusia memiliki banyak jenis kebutuhan 
dalam hidupnya. Kebutuhan ini menjadi aspek psikologis yang 
menggerakkan makhluk hidup dalam aktivitas-aktivitasnya dan menjadi dasar 
bagi setiap individu untuk bekerja. Menurut bentuknya, kebutuhan dibedakan 
menjadi kebutuhan materiil dan imateriil. Untuk memenuhi kebutuhan 
materiil tersebut maka perlu adanya suatu usaha, yakni salah satunya dengan 
bekerja. Sesuai firman Allah SWT dalam Al-qur‟an surat Ar-Ra‟du ayat 11 
 
Artinya 
: 
“Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu 
menjaganya bergiliran, dan depan dan belakangnya. 
Mereka menjaganya atas perinath Allah. Sesungguhnya 
Allah tidak akan merubah keadaan suatu kaum sebelum 
mereka mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan 
apabila Allah menghendaki keburukan dalam suatu 
kaum, maka tidak ada yang menolaknya dan tidak ada 
pelindung bagi mereka selain Dia”. (QS Ar-Ra‟du : 11) 
 
1 
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Ayat diatas menjelaskan bahwa seseorang dapat mewujudkan segala 
keinginannya, memenuhi kebutuhannya dan tujuannya dengan usaha mereka 
sendiri. Dan usaha mereka tersebut dilakukan dengan bekerja. Tidak hanya 
itu, dalam islam juga menganjurkan umatnya untuk bekerja. Sebagaimana 
firman Allah dalam surat At-Taubah ayat 105: 
 
Artinya 
: 
“Dan katakanlah: bekerjalah kamu, maka Allah dan 
Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat 
pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada 
Allah yang menhetahui akan yang ghaib dan yang nyata, 
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 
kerjakan”. (QS. At-Taubah : 105) 
 
Ayat tersebut menjelaskan bahwa dengan bekerja maka sesuatu yang 
diinginkan ataupun kebutuhan-kebutuhan akan dicukupkan oleh Allah SWT. 
Dan Allah sesungguhnya menilai setiap usaha meliputi prosesnya dalam 
melaksanakan pekerjaannya. 
Pekerjaan manusia meliputi aspek rasio (akal) dan fisik. Jika manusia 
tidak bekerja berarti manusia tidak memenuhi tugasnya. Rasio manusia 
digunakan untuk berpikir, inilah yang membedakan dari hewan dan 
tumbuhan. Salah satu kemampuan berpikir adalah kapabilitas menalar dan 
3 
 
meneliti, menyimpulkan secara deduktif dan induktif (Mursi, 1997:34). 
Pendapat Mursi dapat disimpulkan bahwa kemampuan manusia itulah yang 
menyebabkan manusia dibebani tugas beribadah serta bertanggungjawab 
menentukan pilihan dan berkehendak. Pekerjaan juga merupakan sarana 
untuk memperoleh rezeki dan sumber penghidupan yang layak sesuai dengan 
surat An-Nahl ayat 97: 
 
Artinya 
: 
“Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-
laki maupun perempuan dalam keadaan beriman, maka 
sesungguhnya akan kami berikan kepadanya kehidupan 
yang baik dan sesungguhnya akan kami beri balasan 
kepada mereka dengan paham yang lebih baik dari apa 
yang telah mereka kerjakan”. (QS An-Nahl : 97) 
 
Dari ayat diatas dijelaskan bahwa dengan berusaha memenuhi 
kebutuhannya dan salah satunya dengan bekerja maka akan Allah cukupkan 
kebutuhan baginya, sebagaimana yang telah dijanjikan oleh-Nya. Dalam 
melakukan pekerjaan setiap orang pasti memiliki tujuan yang relatif, yaitu 
sukses dan berhasil. Yang dalam melaksanakannya tentu saja tidak mudah 
dan membutuhkan tanggung jawab yang besar saat bekerja. Terutama pada 
karyawan. 
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Bagi pekerja atau karyawan tanggung jawab sangatlah penting untuk 
menunjang keberlangsungan dan keselamatan dalam bekerja. Tanggung 
jawab pada karyawan dapat dipegaruhi oleh beberapa faktor, khususnya 
dalam memahami arti kerjanya dan potensi yang dimilikinya. 
Pemahaman arti kerja dan kesadaran atas potensinya yang mendasar 
untuk kelanjutan karirnya tidaklah muncul dengan sendirinya tanpa adanya 
bantuan atau dorongan dari seseorang yang profesional, kegiatan pemberian 
bantuan inilah yang dimaksud dengan bimbingan. Dan bimbingan yang cocok 
diberikan kepada karyawan dan dilaksanakan di bidang industri adalah 
bimbingan karir. Pemberian layanan bimbingan karir yang efektif dan 
memiliki kontinuitas akan bermanfaat bagi karyawan untuk memperoleh 
berbagai macam informasi karir, jabatan, pemahaman diri, pengambilan 
keputusan, dan memecahkan masalah itu sendiri. 
Indikasi berhasilnya suatu bimbingan karir adalah dengan 
meningkatnya kemampuan karyawan dalam memahami pekerjaan dan potensi 
dalam dirinya. Menurut As‟ad (1980:42) bimbingan karir tidak hanya sekedar 
memberkan respon kepada masalah-masalah yang muncul, akan tetapi juga 
membantu memperoleh pengetahuan, pembentukan sikap, dan keterampilan 
yang diperlukan dalam bekerja. penggunaan istilah karir di dalamnya 
mengandung makna pekerjaan dan jabatan sekaligus rangkaian kegiatan 
dalam mencapai tujuan hidup seseorang. 
Selain itu istilah bimbingan atau konseling karir mengandung konsep 
yang lebih luas. Hattari (1983:20) menyebutkan bahwa bimbingan jabatan 
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menekankan pada keputusan yangmenentukan pekerjaan tertentu sedangkan 
bimbingan karir menitik beratkan pada perencanaan kehidupan seseorang 
dengan mempertimbangkan keadaan dirinya dengan lingkungannya agar ia 
memperoleh pandangan yang lebih luas tentang pengaruh dari segala peranan 
positif yang layak dilaksanakan dalam masyarakat. 
Salah satu upaya untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan yaitu 
dengan memberikan bimbingan karir. Bimbingan ini ditujukan untuk 
mengarahkan karyawan pada pemahaman tentang pekerjaan, kemampuan, 
dan potensinya. Hanya saja untuk menghasilkan prestasi kerja yang tinggi 
seseorang karyawan tidak cukup diraih dengan keterampilan saja, tetapi ia 
juga harus memiliki keinginan, kedisiplinan, dan tanggung jawab yang tinggi. 
Tanggung jawab sendiri menurut Sudibyo (2013:102) bersifat kodrati, 
artinya sudah menjadi bagian hidup manusia, dimana manusia dibebani 
dengan bermacam tanggung jawab. Apabila ia tidak mau bertanggung jawab 
maka ada pihak lain yang memaksakan tanggung jawab itu. Dengan demikian 
tanggung jawab dapat dilihat dari dua sisi, yaitu sisi pihak yang berbuat dan 
dari sisi kepentingan pihak lain. Apabila dilihat dari sisi pembuat, maka dia 
harus menyadari segala perbuatannya itu, dengan begitu tanggung jawab akan 
mengembalikan ke dalam keadaan yang lebih baik. Dan dari sisi pihak lain 
apabila si pembuat tidak mau bertanggung jawab maka akan ada pihak lain 
yang akan mengembalikan (memulihkan) baik dengan cara individual 
maupun dengan cara berkelompok. Dari kutipan tersebut dapat dimengerti 
bahwa seseorang harus mampu bertanggung jawab dengan apa yang telah dia 
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perbuat atau akan ada pihak lain yang campur tangan untuk memulihkan atau 
mengembalikannya ke keadaan yang lebih baik. 
Dengan tanggung jawab tersebut seseorang diharapkan bisa mencapai 
prestasi kerja yang tinggi. Karena prestasi kerja sendiri merupakan ukuran 
keberhasilan dan kesuksesan karyawan itu sendiri dalam melaksanakan tugas 
atau pekerjaan, dan sebagai alat ukur untuk menentukan adanya kemajuan 
atau kemunduran dalam pekerjaannya, hal tersebut sebagaimana yang 
dijelaskan oleh Handoko (2001:75).  Sebagai alat ukur berarti dengan 
penilaian prestasi kerja dapat diketahui masalah-masalah yang berpotensi 
muncul pada karyawan, dan dari penilaian tersebut bisa digunakan untuk 
mengetahui tingkat kesenangan seorang karyawan pada pekerjaannya. 
Rao (1986:56) menjelaskan bahwa prestasi suatu perusahaan tidak 
dapat dilepas dari prestasi kerja setiap individu yang terlibat didalamnya. 
Artinya, tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan banyak 
tergantung pada cara kerja karyawannya termasuk di dalamnya adalah 
tanggung jawab karyawan di perusahaan itu sendiri.  
Dalam suatu perusahaan agar pelaksanaan kerja dapat mencapai prestasi 
maka tidak hanya sekedar organisasi yang merupakan sekumpulan orang saja, 
melainkan melibatkan perlengkapan termasuk mesin-mesin, metode kerja dan 
penggunaan sumber tersebut benar-benar dapat berdaya guna. Dengan 
demikian perlu adanya pengaturan, pengarahan, bimbingan dan 
pendayagunaan. Usaha mengatur dan mengarahkan sumber daya ini, baik 
manusianya maupun peralatannya dikenal dengan istilah manajemen. 
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Keefektifan organisasi perusahaan tercapai maupun tidak dapat terlihat 
apabila manajemen dapat memusatkan perhatiannya baik pada produksi 
maupun pada karyawannya (Shaleh dan Nisa, 2006:4). Hal ini juga 
dikhususkan pada manajemen dalam bimbingan karir kepada karyawannya. 
Dimana tanpa adanya bimbingan karir maka manajemen sumberdayanya 
tidak dapat berjalan secara efektif.  
Dalam prakteknya tidak sedikit perusahaan yang menerapkan 
bimbingan karir ini, dan penggunaan metode maupun tekniknya juga 
berbeda-beda menyesuaikan dengan manajemennya. Pemberian bimbingan 
karir ini dilakukan dengan tujuan yang sama salah satunya yaitu 
meningkatkan tanggung jawab karyawan. Karena dengan meningkatnya 
tanggung jawab karyawan, maka akan menghasilkan karyawan yang 
berprestasi. Dan dengan meningkatnya prestasi karyawan maka meningkat 
pula kualitas perusahaan atau organisasi sehingga tujuan-tujuan perusahaan 
tersebut dapat terwujud dengan baik.  
Salah satu perusahaan yang juga menerapkan manajemen bimbingan 
karir terhadap karyawannya adalah PT Sejati Mandiri Multirajut. Perusahaan 
yang berjalan di bidang barang ini telah menerapkan bimbingan karir pada 
karyawan yang memiliki tanggung jawab yang rendah. Rendahnya tanggung 
jawab karyawan ditandai dengan seringnya tidak masuk kerja tanpa alasan, 
teledor saat bekerja, tidak bersemangat, bahkan dengan pulang sebelum jam 
bekerja berakhir.  
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Melalui penerapan bimbingan karir yang telah berlangsung selama satu 
tahun belakangan ini ternyata membawa dampak positif baik bagi karyawan 
maupun bagi perusahaan. Hal ini dibuktikan dengan menurunnya karyawan 
yang membolos, dan karyawan yang pulang sebelum jam kerja berakhir. Dan 
juga pemaparan bahwa karyawan menjadi lebih semangat dalam bekerja. 
Penilaian tersebut menjadi bukti bahwa adanya kenaikan signifikan pada 
kualitas karyawan juga manajemen perusahaan di PT Sejati Mandiri 
Multirajut.  
Berdasarkan latar belakang diatas, maka peneliti tertarik meneliti lebih 
mendalam berkaitan dengan proses pelaksanaan bimbingan karir sebagai 
upaya dalam meningkatkan tanggung jawab karyawan. Maka judul penelitian 
ini adalah “PELAKSANAAN BIMBINGAN KARIR DALAM 
MENINGKATKAN TANGGUNG JAWAB PADA KARYAWAN DI PT 
SEJATI MANDIRI MULTIRAJUT”.  
 
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan dari latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka dapat 
didefimisikan masalah yang timbul sebagai berikut: 
1. Perusahaan membutuhkan sumber daya manusia sebagai penunjang. 
2. Peraturan perusahaan yang harus ditaati. 
3. Menurutnnya performa kerja. 
4. Teledor dalam bekerja. 
5. Karyawan pulang sebelum jam kerja selesai. 
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6. Karyawan tidak masuk kerja tanpa ijin.  
 
C. Pembatasan Masalah 
Agar penelitian ini menjadi terarah dan memiliki fokus yang jelas, 
maka pembatasan masalah dalam penelitian ini adalah pelaksanaan 
bimbingan karir dalam mengatasi masalah karyawan untuk meningkatkan 
tanggung jawab karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut. 
 
 
 
D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dipaparkan dan 
pembatasan masalah di atas, maka permasalah yang akan diteliti adalah: 
“Bagaimana pelaksanaan bimbingan karir dalam meningkatkan tanggung 
jawab karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut?” 
 
E. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan pembatasan dan perumusan masalah diatas maka tujuan 
dari penelitian ini adalah: “Untuk mengetahui gambaran pelaksanaan 
bimbingan karir dalam meningkatkan tanggung jawab pada karyawan di PT 
Sejati Mandiri Multirajut.” 
 
F. Manfaat Penelitian 
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Adapun manfaat penelitian ini antara lain sebagai berikut: 
1. Manfaat teoritis 
Penelitian ini dapat menjadi salah satu literatur untuk penelitian 
selanjutnya, selain itu diharapkan bisa menjadi bahan rujukan di bidang 
ilmu bimbingan konseling islam. 
2. Manfaat praktis 
a. Diharapkan mampu berkontribusi positif dalam pelaksanaan 
bimbingan karir di PT Sejati Mandiri Multirajut dan sebagai 
pertimbangan melakukan langkah-langkah dalam rangka 
peningkatan kepuasan kerja karyawan. 
b. Diharapkan dari hasil penelitian ini mampu memberikan saran 
yang membangun bagi pihak-pihak terkait seperti supervisor 
HRD, pimpinan, direktur dan pihak-pihak lain yang dapat 
mengambil pembelajaran dari penelitian ini. 
c. Diharapkan mampu memberikan kontribusi positif terhadap 
karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut. 
d. Mampu dijadikan referensi serta acuan dalam pengembangan 
penelitian selanjutnya.  
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
A. Bimbingan Karir 
1. Pengertian Bimbingan Karir 
Karir menurut Donald E. Super dalam Sukardi (2008:17) adalah 
“...the sequence of occopations, jobs, and position occupied during the 
course of a person‟s working life” disini karir diartikan sebagai suatu 
rangkaian pekerjaan-pekerjaan, jabatan-jabatan dan kedudukan yang 
mengarah pada kehidupan dalam dunia kerja. Lebih lanjut Kennet dan 
Laramore (Sukardi, 2008:17) menekankan bahwa karir diartikan 
sebagai suatu keseluruhan dari pekerjaan atau jabatan yang ditekuni 
sepanjang hidupnya. 
Karir dapat diartikan sebagai kondisi yang menunjukkan 
peningkatan status kepegawaian dalam suatu perusahaan selama masa 
kerja seseorang dengan jalur karir yang telah ditetapkan perusahaan 
tersebut. Menurut Mondy dan Noe dalam Rindu (2011) karir juga 
merupakan suatu arah umum yang dipilih seseorang untuk mengejar 
keseluruhan kehidupan kerjanya. Dalam pengertian lain, karir 
dijabarkan sebagai serangkaian atau sejarah kedudukan yang pernah 
dicapai oleh seseorang yang memiliki gambaran dan pola yang jelas 
terhadap pekerjaannya. 
11 
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Sedangkan bimbingan oleh Walgito (2010:7) diartikan sebagai 
pemberian bantuan atau pertolongan kepada individu atau sekumpulan 
individu untuk menghindari atau mengatasi kesulitan-kesulitan dalam 
kehidupannya sehingga dapat mencapai suatu kesejahteraan. Bimbingan 
diberikan untuk menuntun, yang artinya dalam melakukan bimbingan 
seorang pembimbing dengan aktif mengarahkan individu (yang 
dibimbing) dalam mengatasi masalah yang dihadapinya. Dalam 
melaksanakan bimbingan tidak ada batasan kepada siapa bimbingan 
akan diberikan. Sehingga bidang gerak bimbingan tidak hanya kepada 
anak-anak atau para remaja, tetapi juga dapat mencakup orang dewasa.  
Di dalam laju perkembangan industri yang modern dibutuhkan 
the right man on the right job, maka untuk kebutuhan hal tersebut 
individu perlu memahami kemampuan dirinya, dan kondisi serta 
persyaratan pekerjaan yang akan dipilihnya. Walgito dalam Nurhayati 
(2015:18) menyatakan bimbingan karir adalah bimbingan yang 
diberikan kepada seseorang agar dapat bekerja dengan baik, dengan 
senang, dengan tekun yang disesuaikan dengan tuntutan dari jabatan 
atau pekerjaan dengan apa yang ada dalam dirinya. 
 Menurut Syamsu Yusuf dan Nurihsan (2012:11-12), bimbingan 
karir adalah bimbingan yang ditujukan untuk membantu individu dalam 
perencanaan, pengembangan, dan pemecahan masalah-masalah karir. 
Juga merupakan upaya bantuan terhadap individu agar dapat mengenal 
dan memahami dirinya, dunia kerjanya, dan mengembangkan masa 
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depannya sesuai dengan apa yang diharapkannya. Sedangkan Ferguson 
(2008:13) dalam Walgito (1997:201) memaparkan bahwa bimbingan 
karir dipandang sebagai proses yang sederhana yang melibatkan 
individu untuk mengenal dirinya dan pekerjaannya sehingga mereka 
dapat menentukan pilihan terbaik (Banar, 2014:39). 
 Dari berbagai pendapat di atas dapat diambil kesimpulan bahwa 
bimbingan karir adalah usaha pemberian bantuan kepada individu untuk 
mengenal dirinya, memahami dirinya, dan mengenal lingkungan 
kerjanya. Serta merencanakan masa depan dengan membentuk 
kebahagiaan hidup sesuai dengan yang diharapkan. 
2. Fungsi Bimbingan 
Fungsi bimbingan dapat ditinjau dari kegunaan atau manfaat, 
maupun dari keuntungan-keuntungan yang diperoleh melalui sebuah 
pelayanan yang dilaksanakan.  Amti dan Prayitno (2004:197) 
mengelompokkan fungsi dari bimbingan dan konseling menjadi empat 
fungsi, diantaranya yaitu: 
a. Fungsi pemahaman 
Pemahaman yang sangat perlu dihasilkan dalam pelayanan 
bimbingan dan konseling adalah pemahaman tentang diri klien 
beserta permasalahannya oleh klien sendiri dan oleh pihak-pihak 
yang akan membantu klien, serta pemahaman tentang lingkungan 
oleh klien. 
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b. Fungsi pencegahan (Prefentif) 
Pencegahan didefinisikan sebagai upaya mempengaruhi 
dengan cara yang positif dan bijaksana yang dapat menimbulkan 
kesulitan atau kerugian sebelum kesulitan dan kerugian itu benar-
benar terjadi. 
c. Fungsi pengentasan (rehabilitasi) 
Upaya pengentasan yang dimaksud adalah upaya yang 
dilakukan untuk mengatasi masalah yang sudah terjadi. 
d. Fungsi pemeliharaan dan pengembangan 
Fungsi pemeliharaan berarti memelihara segala sesuatu 
yang baik yang ada pada diri individu. Pemeliharaan yang baik 
bukanlah sekedar mempertahankan agar hal-hal yang dimaksud 
tetap utuh, tidak rusak, dan tetap dalam keadaannya semula, 
melainkan juga mengusahakan agar hal-hal tersebut bertambah 
baik, memiliki nilai tambah daripada waktu sebelumnya. 
Pemeliharaan yang demilian itu adalah pemeliharaan yang 
membangun. 
3. Tujuan Bimbingan   
Adapun tujuan bimbingan karir adalah untuk meningkatkan 
kontribusi sumber daya manusia (karyawan) terhadap organisasi dalam 
rangka mencapai produktifitas organisasi yang bersangkutan. Hal ini 
dapat dipahami bahwa semua organisasi dalam mencapai misi dan 
tujuannya adalah sangat tergantung kepada individu yang mengelola 
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organisasi itu. Oleh sebab itu sumber daya manusia (karyawan) tersebut 
harus dikelola sedemikian rupa sehingga berdaya guna dan berhasil 
guna dalam mencapai misi dan tujuan organisasi. 
Walgito (2010:202) menyebutkan secara rinci bahwa tujuan 
bimbingan karir adalah untuk: 
a) Individu dapat memahami dan menilai dirinya sendiri, terutama 
yang berkaitan dengan potensi dalam dirinya. 
b) Menyadari dan memahami nilai-nilai yang ada dalam dirinya dan 
yang ada dalam masyarakat. 
c) Mengetahui berbagai pekerjaan yang sesuai dengan potensinya. 
d) Mengemukakan masalah yang mungkin timbul baik yang 
disebabkan oleh dirinya sendiri atau lingkungan kerjanya. 
e) Merencanakan masa depan dan menemukan karir yang sesuai. 
As‟ad (1980:69) dalam bukunya psikologi industri menyebutkan 
bahwa tujuan dari bimbingan karir menurut Sikula yang dikutip oleh 
Munandar ialah sebagai berikut: 
a) Meningkatkan produktivitas 
b) Meningkatkan mutu kerja 
c) Meningkatkan ketepatan dalam human resources planning 
d) Meningkatkan moral kerja 
e) Menjaga kesehatan dan keselamatan kerja, dan 
f) Menunjang pertumbuhan pribadi. 
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Dapat disimpulkan bahwa bimbingan karir merupakan salah satu 
usaha untuk memberikan kesiapan dalam merencanakan dunia karir 
untuk masa depan individu. 
4. Asas-asas Bimbingan 
Menurut Amti dan Prayitno (2004) dalam Nurhayati (2015:20), 
asas-asas bimbingan diantaranya adalah sebagai berikut: 
a) Asas kerahasiaan 
Merupakan kunci dalam usaha bimbingan. Apabila asas ini 
dilaksanakan dengan baik, maka penyelenggaraan atau bimbingan 
akan mendapat kepercayaan dari semua pihak. Terutama 
penerima bimbingan (klien) sehingga mereka dapat 
memanfaatkan jasa bimbingan dengan sebaik-baiknya. 
b) Asas kesukarelaan  
Proses bimbingan harus berlangsung atas dasar 
kesukarelaan, baik keterbukaan dari konselor maupun klien. Klien 
diharapkan dengan sukarela tanpa ragu-ragu menyampaikan 
masalah yang dihadapinya kepada pembimbing. Begitupun 
sebaliknya, bahwa pembimbing hendaknya dapat memberikan 
bantuan dengan tidak terpaksa. 
c) Asas keterbukaan 
Keterbukaan bukan hanya sekedar bersedia menerima saran 
dari luar, namun diharapkan masing-masing yang bersangkutan 
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dapat bersedia membuka diri untuk kepentingan pemecahan 
masalah. 
d) Asas kegiatan  
Usaha bimbingan tidak akan memberikan hasil yang berarti 
bila klien tidak melakukan sendiri kegiatan dalam mencapai 
tujuan. 
e) Asas keahlian 
Pembimbing perlu mendapatkan latihan secukupnya, 
sehingga dengan itu dapat dicapai keberhasilan usaha pemberian 
layanan.  
5. Jenis-Jenis Bimbingan 
Bimbingan karir merupakan salah satu bidang pelayanan dalam 
bimbingan dan konseling. Masing-masing bidang pelayanan dalam 
bimbingan tersebut diselenggarakan dalam tujuh jenis layanan 
(Nurihsan, 2011:19), diantaranya yaitu: 
a. Layanan informasi, merupakan layanan yang memberikan 
informasi yang dibutuhkan oleh individu. Layanan ini menjadi 
sumber pengetahuan kepada peserta didik akan informasi 
mengenai karir. 
b. Layanan penempatan dan penyaluran, merupakan layanan yang 
membantu indivisu memperoleh penempatan yang sesuai dengan 
kemampuan yang dimilikinya. 
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c. Layanan konseling perorangan, merupakan layanan bimbingan 
yang menungkinkan peserta didik mendapat layanan tatap muka 
secara langsung dengan pembimbing. Layanan ini 
diselenggarakan dalam rangka pembahasan dan pengentasan 
masalah pribadi yang dialaminya. 
d. Layanan bimbingan kelompok, layanan ini dilaksanakan secara 
bersama-sama, melalui dinamika kelompok untuk memperoleh 
informasi dari berbagai sumber tertentu. Layanan ini 
dimanfaatkan untuk membahas bersama-sama topik permasalahan 
yang berguna untuk menunjang karir dan kehidupan sehari-hari. 
e. Layanan konseling kelompok, merupakan layanan yang 
membantu individu menyelesaikan masalahnya secara 
berkelompok. 
f. Layanan konsultasi, adalah layanan untuk membantu individu 
dalam memperoleh wawasan, pemahaman, dan cara-cara yang 
perlu dilaksanakan dalam menangani kondisi atau masalah 
tertentu. 
g. Layanan mediasi, atau merupakan layanan bantuan. Dimana 
layanan ini diselenggarakan untuk menyelesaikan masalah dan 
memperbaiki hubungan antar individu satu dengan yang lainnya. 
6. Perencanaan Bimbingan 
Fattah (2008,49) menyebutkan bahwa perencanaan merupakan 
tindakan menetapkan terlebih dahulu apa yang akan dikerjakan, 
19 
 
bagaimana mengerjakannya, apa yang harus dikerjakan, dan siapa yang 
mengerjakan. Untuk itu perencanaan membutuhkan data dan informasi 
agar keputusan yang diambil tidak lepas kaitannya dengan masalah 
yang dihadapi pada masa yang akan datang. 
Pembimbing pertama-tama dituntut untuk mampu menyusun dan 
menyelenggarakan dengan sebaik-baiknya program-program dan 
menyelenggarakan dengan sebaik-baiknya program-program kegiatan 
yang tertuang didalam satuan layanan dan satuan kegiatan pendukung 
(Prayitno, 1997:188). Menurut Ridwan (1998:60), suatu layanan dan 
suatu pendukung layanan merupakan produk dari perencanaan program. 
Prayitno (1997:192) menyebutkan dalam merencanakan program 
satuan layanan atau pendukung hal-hal yang perlu dilakukan adalah (a) 
Menetapkan materi layanan atau pendukung yang disesuaikan dengan 
kebutuhan individu yang akan dikenai layanan, (b) Menetapkan tujuan 
atau hasil yang ingin dicapai, (c) Menetapkan sasaran kegiatan, (d) 
Menetapkan bahan, sumber bahan, dan narasumber, serta personel yang 
terkait dan peranannya masing-masing, (e) Menetapkan metode, teknik 
khusus, media dan alat yang digunakan, (f) Menetapkan rencana 
penilaian, (g) Mempertimbangkan keterkaitan antara layanan yang 
direncanakan dengan kegiatan, (h) Menetapkan waktu dan tempat.  
a. Layanan Informasi 
Dalam Sukardi (2008:58) disebutkan langkah-langkah 
perencanaan layanan informasi adalah sebagai berikut:  
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1) Menetapkan tujuan dan isi informasi termasuk alasan-
alasannya 
2) Mengidentifikasi sasaran yang akan menerima informasi 
3) Mengetahui sumber-sumber informasi 
4) Menetapkan teknik penyampaian informasi 
5) Menetapkan jadwal dan waktu kegiatan 
6) Menetapkan ukuran keberhasilan. 
b. Layanan Penempatan dan Penyaluran 
Layanan penempatan dan penyaluran dilandasi oleh data 
hasil pengungkapan kemampuan umum, bakat, minat dan 
kegemaran khususnya berkenaan dengan tujuan tersebut. 
Pengungkapan data yang menjadi dasar penempatan atau 
penyaluran yang menggunakan tes standar khusus yang dilakukan 
oleh pembimbing yang telah memiliki kewenangan (Prayitno, 
1997:168). Data tersebut selanjutnya dijadikan pedoman dalam 
pelaksanaan layanan penempatan dan penyaluran peserta didik 
terutama di bidang bimbingan karir agar sesuai dengan potensi 
dan pilihan peserta didik. 
c. Layanan Konseling Perorangan 
Adapun langkah-langkah dalam perencanaan layanan 
konseling perorangan dilakukan melalui beberapa langkah 
(Sukardi, 2008:63), adalah sebagai berikut: 
1) Langkah Analisis 
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Analisis merupakan kegiatan penghimpunan data 
tentang klien yang berkenaan dengan bakat, minat, motif, 
kesehatan fisik, kehidupan emosional, dan karakteristik 
yang dapat menghabat atau mendukung penyesuaian diri 
klien.  
2) Langkah Sintesis 
Sintesis adalah merangkum data. Dalam langkah 
sintesis ini data dari analisis dirangkum sehingga nampak 
gejala-gejala permasalahan yang sedang dialami klien. 
3) Langkah Diagnosis 
Langkah diagnosis adalah langkah untuk mengetahui 
secara pasti jenis kesulitan yang dialami serta menemukan 
latar belakang yang menyebabkan timbulnya kesulitan 
(Salahudin, 2010:149). Lebih jelasnya langkah diagnosis 
adalah langkah pengidentifikasian masalah. Pembimbing 
menentukan penyebab masalah yang mendekati kebenaran 
dan menghubungkan dengan suatu yang logis. 
4) Langkah Prognosis 
Langkah prognosis adalah langkah meramalkan akibat 
yang mungkin timbul dari masalah itu dan menunjukkan 
perbuatan-perbuatan yang dapat dipilih. Langkah ini disa 
juga diartikan sebagai bantuan alternatif yang harus 
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diberikan oleh pembimbing kepada klien sesuai dengan 
hasil langkah diagnosis.  
d. Layanan Bimbingan Kelompok 
Hal yang harus dipersiapkan dalam layanan bimbingan kelompok 
adalah menentukan topik atau materi. Prayitno (1997:118) adapun 
materi bimbingan karir dalam layanan bimbingan kelompok 
meliputi: 
1) Pemantapan pilihan karir yang hendak dikembangkan 
2) Pengetahuan dan pemahaman tentang dunia kerja dan 
syarat-syarat memasukinya 
3) Pemahaman tentang berbagai lapangan kerja serta upaya 
memperoleh penghasilan sesuai dengan karir 
4) Persiapan untuk penempatan dalam dunia kerja 
5) Pemahaman tentang praktik kerja dan hasil-hasilnya. 
e. Layanan Konseling Kelompok 
Langkah perencanaan dalam layanan konseling kelompok 
hampir sama dengan layanan konseling perorangan. Masalah-
masalah yang dibahas dalam konseling kelompok merupakan 
masalah perorangan yang muncul dalam kelompok tersebut. 
f. Layanan Konsultasi 
Dari definisi layanan konsultasi, dijelaskan bahwa dalam 
proses konsultasi akan melibatkan tiga pihak, yaitu konselor, 
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konsulti, dan konseli. Ketiga pihak ini disebut komponen yang 
menjadi syarat untuk menyelenggarakan kegiatan layanan. 
g. Layanan Mediasi 
Perencanaan dalam layanan mediasi adalah 
mengidentifikasi pihak-pihak yang akan menjadi peserta layanan 
mediasi, mengatur pertemuan dengan peserta layanan, 
menetapkan fasilitas layanan dan menyiapkan kelengkapan 
administrasi. 
7. Tahap-tahap Pelaksanaan Bimbingan 
Menurut Hibana (2003:81) dalam melaksanakan program 
bimbingan, maka harus memiliki tahap-tahap dalam melakukan 
pelaksanaan bimbingan tersebut, diantaranya adalah: 
a. Perencanaan  
Sebelum dilaksanakan suatu program maka perlu dilakukan 
persiapan atau perencanaan. Hal ini sangat penting dalam 
pelaksanaan bimbingan pada tahap berikutnya agar berjalan 
dengan baik. Beberapa hal yang harus dilakukan dalam 
penyusunan program bimbingan antara lain adalah situasi 
kelayakan, penyusunan program, konsultasi program, penyediaan 
anggaran, dan pengorganisasian. 
b. Pelaksanaan 
Dalam tahap pelaksanaan program pelayanan bimbingan, 
perlu diperhatikan beberapa hal, yaitu tentang layanan 
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pengumpulan data, bentuk layanan bimbingan, penerapan metode 
dan teknik, media yang akan digunakan dalam proses bimbingan, 
penyampaian bahan atau materi bimbingan, pemilihan 
narasumber, dan situasi waktu. 
c. Evaluasi kegiatan 
Penilaian hasil pelaksanaan bimbingan dan konseling 
dilakukan dalam proses pencapaian kemajuan perubahan tingkah 
laku dan perkembangan konseli itu sendiri. persiapan pelaksanaan 
evaluasi meliputi: menetapkan aspek-aspek yang dievaluasi, 
kriterian keberasilan, alat dan instrumen yang diperlukan dan 
sebagainya. Pelaksanaan evaluasi dapat dikelompokkan dalam 
empat bagian, yaitu: 
1) Penilaian pelaksanaan bimbingan dan konseling di ruang 
bimbingan 
2) Penilaian pelaksanaan bimbingan dan konseling di luar 
ruang bimbingan 
3) Penilaian program bimbingan dan konseling secara 
keseluruhan. 
d. Tindak lanjut 
Kegiatan tindak lanjut dilaksanakan berdasarkan hasil 
analisis dari tahap kegiatan layanan sebagai follow up dari 
evaluasi. Kegiatan ini dimaksudkan untuk dapat memanfaatkan 
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hasil evaluasi pelaksanaan bimbingan dan konseling untuk 
program kegiatan lebih lanjut, seperti: 
1) Memilih alternatif program yang paling tepat untuk 
kegiatan berikutnya 
2) Menyusun program yang sesuai dengan kebutuhan 
3) Menyempurnakan program-program yang belum dapat 
dilaksanakan dengan sempurna.  
8. Metode Pelaksanaan Bimbingan 
Penyampaian layanan bimbingan karir dapat dilaksanakan 
menggunakan metode tertentu yang sesuai dengan isi materi dan 
kebutuhan individu serta kemampuan pembimbing. Menurut Sukardi 
(1987:81), metode pemberian bimbingan karir dapat ditempuh melalui 
metode kelompok untuk masalah-masalah yang sifatnya kelompok dan 
metode individual untuk masalah yang sifatnya pribadi. 
Secara umum pelaksanaan bimbingan karir dapat dilakukan 
dengan cara-cara berikut: 
a. Ceramah dari Narasumber  
Hal ini dilakukan bersumber pada pembimbing, konselor, 
guru, maupun dari nara sumber lainnya. Hal ini dilakukan dalam 
rangka memberikan informasi yang lebih banyak tentang 
pekerjaan, jabatan, dan karir. 
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b. Diskusi Kelompok  
Suatu pendekatan ang kegiatannya bercirikan satu 
ketertarikan pada suatu pokok masalah atau pertanyaan. Dimana 
individu diharapkan berusaha memperoleh kesimpulan setelah 
mendengarkkan, mempelajari dan mempertimbangkan pendapat 
anggota diskusi. 
c. Pengajaran Unit  
Merupakan teknik dalam membantu individu untuk 
memperoleh pemahaman tentang suatu pekerjaan tertentu, 
melalui kerjasama antara pembimbing satu dengan pembimbing 
yang lainnya. 
d. Sosiodrama 
Adalah suatu cara yang memberikan kesempatan kepada 
siswa untuk mendramtisasi sikap, tingkah laku atau penghayatan 
seseorang seperti yang dilakukan dalam reaksi sosial sehari-hari 
di masyarakat yang berhubungan dengan pekerjaan dan karir. 
e. Hari Karir (Career Days) 
Hari-hari tertentu yang dipilih untuk melaksanakan 
berbagai bentuk kegiatan yang bersangkut paut dengan 
pengembangan karir. Pada hari tersebut semua kegiatan karir 
dilaksanakan berdasarkan program-program yang telah ditetapkan 
oleh pembimbing sebelumnya. 
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Selain itu, Aunur Rahim (2001:55) juga menjelaskan bahwa 
terdapat beberapa metode untuk mendukung jalannya proses 
bimbingan, selain yang disampaikan oleh Sukardi di atas, ada beberapa 
metode tambahan dari Aunur, diantaranya ialah: 
a. Metode tanya jawab 
Pada meetode ini dalam bimbingan berbentuk pertanyaan-
pertanyaan yang diberikan kepada konseli dan telah tersusun 
sebelumnya, agar dalam pelaksanaannya tidak terlalu 
menyimpang dari pembahasannya. Sehingga pengalaman dan 
pengetahuan konseli yang sudah ada dapat dikembangkan dengan 
sebaik-baiknya 
b. Metode demonstrasi 
Metode ini merupakan metode penyajian atau penyampaian 
bahan pengajaran dengan memperlibatkan secara lansung suatu 
proses, misalnya: bagaimana cara melakukan sesuatu atau 
bahaimana berlangsungnya sesuatu. 
c. Metode eksperimen 
Metode ekspermen adalah suatu metode yang menitik 
beratkan pada kegiatan konseli setelah konseli mengamati 
sesuatu, selanjutnya konseli mencoba melakukan kegiatan. 
Dengan metode tersebut diharapkan konseli mampu 
menambahkan pengetahuan atau keterampilannya melalui 
pengalaman langsung dari kegiatan yang dilaksanakan. 
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d. Metode keteladanan 
Metode ini digunakan dalam mengajarkan materi melalui 
contoh-contoh konkrit baik langsung maupun tidak langsung. 
Misalnya menanamkan rasa malu, menanamkan sikap sabar, 
tanggung jawab, dan sebagainya. 
e. Metode hukuman dan pujian 
Metode hukuman merupakan usaha yang tegas untuk 
menghentikan perbuatan-perbuatan yang salah sebagai ujian 
kedisiplinan konseli agar tidak melakukan pelanggaran. 
Sedangkan pujian adalah usaha untuk memberikan penghargaan 
kepada konseli ketika melakukan kebaikan.  
 
B. Tanggung Jawab 
1. Pengertian Tanggung Jawab 
Sudibyo (2013:103) menyebutkan banyak konsep atau definisi 
atau batasan pengertian mengenai tanggung jawab, antara lain: 
Pengertian tanggung jawab menurut ensiklopedia umum adalah 
kewajiban dalam melakukan tugas tertentu. Menurut WJS. 
Poerwodarminto, tanggung jawab adalah suatu yang menjadi kewajiban 
(keharusan) untuk dilaksanakan, dibahas dan sebagainya. Sedangkan 
menurut menurut Drs. Suyadi dalam bukunya Ilmu Budaya Dasar, 
menyatakan bahwa tanggung jawab adalah kesadaran manusia akan 
tingkah laku atau perbuatannya yang disengaja maupun yang tidak 
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disengaja, tanggung jawab juga berarti berbuat sebagai perwujudan 
kesadaran akan kewajiban. 
Sedangkan menurut Widagdho (2004:144) tanggung jawab adalah 
kesadaran manusia akan tingkah laku atau perbuatannya yang disengaja 
maupun tidak disengaja. Tanggung jawab juga berarti berbuat sebagai 
perwujudan kesadaran akan kewajiban. 
Adapun definisi lain dari kamus bahasa Inggris dimana tanggung 
jawab adalah “Responsibility = having the caracter of a free moral 
agent capable of determining one‟s own acts; capable of deterred by 
consideration of sanction or consequences.” Dalam definisi tersebut 
memberikan pengertian yang menitik beratkan pada: 
a. Harus ada kesanggupan untuk menetapkan sikap terhadap suatu 
perbuatan. 
b. Harus ada kesanggupan untuk memikul resiko dari sesuatu 
perbuatan. 
Bila pengertian tersebut dianalisa lebih luas akan didapat bahwa kata 
“having the character” menuntut adanya pertanggung jawaban moral 
karakter. Dimana karakter disini merupakan nilai-nilai dari perbuatan.  
 Dari segi filsafat, suatu tanggung jawab paling sedikit didukung 
oleh tiga unsur, yaitu: 
a. Kesadaran (cosciouness), yaitu tahu, kenal, dan mengerti atas 
akibat dari suatu perbuatan atau pekerjaan yang dihadapi.  
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b. Kecintaan (love, affestion), yang berarti suka menimbulkan rasa 
kepatuhan, kerelaan, dan kesediaan untuk berkorban. 
c. Keberanian (courage, bravery), merupakan berani berbuat, berani 
bertanggung jawab. Berani disini didorong dengan keikhlasan, 
tidak bersikap ragu-ragu dan takut terhadap segala macam 
rintangan yang timbul kemudian sebagai konsekuensi dari tindan 
perbuatan. 
 
2. Macam-Macam Tanggung Jawab 
Sudibyo (2013:106) menyatakan bahwa tanggung jawab 
dibedakan menurut keadaan manusia dan hubungannya, atas dasar 
tersebut maka tanggung jawab dibedakan menjadi: 
a. Tanggung Jawab Kepada Diri Sendiri 
Dimana diri dituntut untuk memenuhi kewajibannya sendiri 
dalam mengembangkan kepribadiannya. Dengan demikian 
diharapkan dapat memecahkan masalah yang dihadapinya. 
b. Tanggung Jawab Terhadap Manusia Dan Masyarakat 
Tanggung jawab tersebut menuntut adanya kesadaran manusia 
untuk memenuhi kewajibannya dalam hubungan hidup 
bermasyarakat. Kewajiban ini meliputi kewajiban dalam 
hubungan antara individu dan individu, serta hubungan antara 
individu dan masyarakat. Karena itu diharapkan adanya kesadaran 
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individu untuk memecahkan masalah-masalah kemanusiaan dan 
masalah-masalah sosial.  
c. Tanggung Jawab Terhadap Lingkungan 
Ditujukan untuk menuntut kesadaran individu untuk memenuhi 
kewajiban atau pengorbanannya dalam membina dan 
melestarikan lingkungan hidup yang baik, teratur, dan sehat. 
Dengan demikian diharapkan individu dapat memecahkan 
masalah lingkungan hidup yang mempengaruhi kehidupannya.  
d. Tanggung Jawab Kepada Tuhan  
Sebagai makhluk Tuhan Yang Maha Esa, maka individu dituntut 
untuk mau memenuhi kewajiban atau pengabdian terhadap Tuhan 
YME. Manusia haruslah bersyukur kepada Tuhan atas karunia-
Nya yang telah memberikan rezeki kepadanya. Karena itu 
individu mengabdi kepada Tuhan sebagai perwujudan tanggung 
jawab kepada Tuhan. 
e. Tanggung Jawab Terhadap Pekerjaan 
Dalam ruang lingkup pekerjaan tentu memiliki aturan yang 
berlaku dan wajib untuk ditaati. Sebagai individu maka memiliki 
kewajiban untuk mentaati aturan tersebut layaknya sebagai 
pegawai pada suatu perusahaan. Dengan begitu diharapkan 
individu dapat mengatasi dan mencegah perbuatan-perbuatan 
yang melanggar aturan, dan menyelesaikan masalah yang 
dihadapinya. 
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C. Karyawan  
1. Pengertian karyawan 
Menurut Kamus Ilmiah Popular, “karyawan adalah pekerja, 
buruh, pegawai (dalam perusahaan), pekerja laki-laki (Mursi, 1997:39). 
Sedangkan menurut “Kamus Besar Bahasa Indonesia” karyawan 
diartikan sebagai orang yang bekerja pada suatu lembaga dengan 
mendapatkan gaji. Dengan kata lain, maka karyawan dapat disimpulkan 
sebagai pegawai atau pekerja baik di dalam atau di luar lembaga yang 
menerima gaji. Karyawan sendiri dibagimenjadi beberapa jenis, antara 
lain: 
a. Karyawan kontrak, karyawan yang bekerja berdasarkan kontrak 
kerja (dalam waktu tertentu). 
b. Manajerial, ialah orang yang berhak memerintah bawahannya 
untuk mengerjakan sebagian pekerjaannya dan dikerjakan sesuai 
dengan perintah. 
c. Karyawan operasional, adalah karyawan yang secara langsung 
harus mengerjakan sendiri pekerjaannya sesuai dengan perintah 
atasan. 
d. Karyawan tetap, yaitu karyawan yang bekerja di suatu badan 
perusahaan secara tetap berdasarkan surat keputusan. 
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2. Karakteristik karyawan  
Para pemimpin dan mandor sangat menyadari adanya perbedaan 
prestasi kerja karyawan di bawah pengawasannya. Walaupun 
karyawan-karyawan bekerja pada mesin-mesin yang sama namun 
performa mereka tidaklah sama. Suatu pekerjaan mungkin akan 
dikerjakan dengan sangat baik dan kemungkinan juga dikerjakan 
dengan kurang maksimal. Demikian pula pekerjaan menjadi sumber 
kepuasan bagi salah satu karyawan, namun menjadi sumber 
ketidakpuasan kerja untuk karyawan lain. Perbedaan dalam performa 
kerja ini disebabkan oleh adanya perbedaan di dalam karakteristik 
karyawan. Perbedaan ini meliputi: bakat, intelegensi, bentuk badan, 
pendidikan, interest, motivasi, kepribadian, pengetahuan mengenai 
pekerjaan, dan lain-lain. 
As‟ad (1980:2), faktor yang merupakan sumber perbedaan 
individu di dalam bekerja meliputi faktor fisik dan psikis. Secara garis 
besar faktor yang menimbulkan perbedaan individu dalam segi fisiknya 
ialah: 
a. Bentuk Tubuh dan Komposisinya 
Bentuk tubuh meliputi besar kecilnya tubuh, bagian-
bagiannya, warna kulit dan kelengkapan anggota badan. 
Sedangkan komposisinya meliputi bagaimana letak dan 
kesesuaiannya dengan bagian tubuh lainnya. Penting dan tidaknya 
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pengaruh kedua hal tersebut dalam pekerjaan tergantung jenis 
pekerjaannya.  
b. Taraf Kesehatan Fisik Pada Umumnya 
Taraf kesehatan individu pada umumnya berbeda. 
Perbedaan ini bisa dijumpai dalam kehidupam sehari-hari. 
Misalnya ada orang yang mudah sekali terserang penyakit dan 
ada pula orang yang daya tahan tubuhnya lemah. Taraf kesehatan 
ini sangat menentukan produktivitas kerja, oleh karena didalam 
bekerja terdapat aktivitas fisik dan kesehatan di dalam kegiatan 
bekerjanya. 
c. Kemampuan Panca Indera 
Kemampuan fisik yang berwujud kemampuan panca indera 
diperlakukan di dalam bekerja. misalnya untuk bekerja di bagian 
perusahaan rokok diperlukan kemampuan penciuman yang baik. 
Untuk menjadi seorang musikus diperlukan pendengaran yang 
baik. Usaha untuk mengukur kemampuan panca indera ini banyak 
sekali dilakukan di dalam penerimaan calon-calon angkatan 
bersenjata. Selain itu banyak riset menunjukkan gangguan 
sensoris berpengaruh terhadap kualitas produksi (As‟ad, 1980:3) 
Adapun perbedaan individu berdasarkan faktor psikisnya, ialah: 
a. Intelegensi 
Intelegensi dinilai berpengaruh terhadap cara individu 
menyelesaikan masalahnya. Intelegensi diberi batasan sebagai 
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kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan sebaik-baiknya 
terhadap lingkungan. Oleh karena itu tingkat intelegensi 
seseorang sangat menentukan kesuksesan bekerjanya. 
b. Bakat 
Bakat adalah kemampuan dasar seseorang yang 
menentukan sejauh mana kesuksesan individu untuk memperoleh 
keahlian atau pengetahuan tertentu, apabila individu tersebut 
diberikan pelatihan tertetntu. Di dalam bekerja baik di pabrik, 
perusahaan, atau dimanapun, bakat-bakat yang sesuai dengan 
bidang pekerjaannya sangat dibutuhkan. Karena dengan adanya 
kesesuaian bakat dan pekerjaan akan memberikan hasil kerja yang 
lebih optimal.  
c. Minat  
Minat adalah sikap yang menunjukkan seseorang menyukai 
objek situai atau ide-ide tertentu. Pola-pola minat pada individu 
akan menjadi faktor yang menentukan kesesuaian dengan 
pekerjaannya. Dari minat tersebut juga akan menentukan hasil 
kerja yang berbeda-beda pada setiap individu. 
d. Kepribadian 
Pada ssetiap pekerjaan sifat-sifat kepribadian sangat 
berpengaruh pada kesuksesan dalam bekerja. misalnya bagi 
mereka yang sukar dalam penyesuaian kepribadian, kemungkinan 
akan mengalami kesulitan dalam bekerja. Dan bagi mereka yang 
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memiliki sifat-sifat kepribadian tertentu yang dianggap 
mengganggu maka dilakukan usaha-usaha yaitu penempatan yang 
sesuai dengan kepribadiannya, dan diberi prikoterapi untuk 
penyesuaian. 
e. Motivasi  
Motivasi adalah faktor yang menggerakkan individu untuk 
berbuat sesuatu. Motivasi sendiriterdiri dari dua aspek, yaitu 
aspek subjektif dan objektif. Aspek subjektif ialah kondisi yang 
berasal dari dalam individu itu sendiri yang berupa need. 
Sedangkan aspek objektif merupakan pengaruh dari luar yang 
berupa incentive atau goal. Menurut As‟ad (1980:5), sehubungan 
dengan adanya erbedaan motivasi di dalam karyawan bekerja, 
Tiffin berpendapat bahwa “karyawan perlu diperlakukan berbeda 
sesuai dengan motif yang mendorong bekerja”. 
f. Edukasi 
Yang dimaksud dengan edukasi adalah pendidikan formal 
sekolah atau kursus. Dalam dunia kerja, edukasi atau latar 
belakang pendidikan seseorang akan mempengarungi karirnya. 
3. Kebutuhan Karyawan 
Pada dasarnya karyawan sebagai individu tetaplah makhluk 
sosial, dimana secara naluri mereka juga menginginkan hidup 
berkelompok. Sebagai makhluk sosial, individu mempunyai berbagai 
macam kebutuhan, baik kebutuhan materiil, kebendaan, maupun non-
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materiil. As‟ad (1980:83), menyatakan bahwa menurut Maslow 
kebutuhan individu diklasifikasikan dalam tingkatan kebutuhan, yang 
selanjutnya disebut dengan hierarki kebutuhan, seperti berikut: 
a. Kebutuhan akan aktualisasi diri; untuk mewujudkan potensi 
seseorang secara penuh, untuk menjadi lebih dari sesuatu. 
Aktualisasi diri diartikan berbeda-beda pada setiap individu. 
Artinya setiap individu memiliki keinginan mengembangkan 
kapasitas mental dan kapasitas kerja melalui pengembangan 
pribadinya. Oleh sebab itu pada tingkatan ini seseorang 
cenderung selalu mengembangkan diri dan berbuat yang paling 
baik.  
b. Kebutuhan penghargaan diri (self esteem); tingkatan kebutuhan 
dari yang tertinggi menuju ke tingkat yang terendah adalah untuk 
merasa kuat, pencapaian, yakin, indepedent, dan bebad untuk 
mengandung perhatian, penghargaan, kepentingan dan apresiasi 
dari orang lain. Dalam hal ini semakin tinggi kedudukan 
seseorang maka semakin banyak hal yang digunakan sebagai 
simbol statusnya.  
c. Kebutuhan akan cinta (love); kebutuhan dalam tingkat ini 
mencakup kebutuhan untuk diterima oleh orang dimana ia hidup 
dan bekerja, perasaan dihormati, kebutuhan untuk bisa 
berprestasi, dan kebutuhan untuk ikut serta (sense of 
participation). 
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d. Kebutuhan akan rasa aman; untuk merasa bebas dari bahaya 
disamping rasa aman. Bila dikaitkan dengan dunia kerja, maka 
akan mengarah pada kebutuhan akan keamanan jiwanya sewaktu 
bekerja. Selain itu juga rasa aman atas harta yang ditinggal 
sewaktu bekerja. perasaaan aman ini juga menyangkut tentang 
masa depan karyawan. 
e. Kebutuhan fisiologi; untuk kepuasan terhadap kebutuhan dasar 
tubuh. Kebutuhan ini termasuk kebutuhan primer, karena telah 
ada dan terasa sejak individu tersebut dilahirkan.  
 
D. Penelitian Relevan 
1. Dian Setyowati, dalam skripsinya yang berjudul “Hubungan Layanan 
Bimbingan Karir Dengan Motivasi Bekerja Siswa Kelas XII Di SMK 
Negeri 1 Kalasan Tahun Ajaran 2013/2014” dengan kesimpulan 
pertama bahwa tingkat pemahaman layanan bimbingan karir yang 
dimiliki oleh siswa setara dengan 78,3% dari 240, dimana angka 
tersebut dikategorikan dalam tingkat pemahaman yang sedang. 
Sedangkan tingkat motivasi kerja yang dimiliki adalah 73,3% dari 240 
siswa, dan juga dikategorikan dalam tingkat sedang. Kesimpulan kedua 
yaitu adanya hubungan positif antara layanan bimbingan karir dengan 
motivasi bekerja pada siswa kelas XII. Semakin tinggi bimbingan karir 
yang diberikan kepada siswa maka akan semakin tinggi pula tingkat 
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motivasinya. Hal ini ditunjukkan dengan hasil analisis korelasi 
ditemukan koefisien korelasi 0,450** dengan signifikansi P=0,000. 
2. Eni Setyowati, dengan Tesis yang berjudul “Hubungan Efektifitas 
Bimbingan Karir Dan Orientasi Masa Depan Dengan Keoutusan Karir 
Remaja” menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang sangat 
signifikan antara efektifitas bimbingan karir dan orientasi masa depan 
dengan keputusan karir remaja yang ditunjukkan olen nilai determinasi 
sebesar 0,823. Sumbangan efektif variabel efektivitas bimbingan karir 
dan orientasi masa depan dengan keputusan karir remaja sebesar 82,3% 
yang ditunjukkan oleh koefisien determinan sebesar 0,823. Dengan 
begitu dapat dipastikan adanya hubungan positif yang signifikan antara 
dua variabel yang disajikan. 
3. “Pelaksanaan Bimbingan Karir Bagi Siswa Kelas Cerdas Istimewa 
(Pengayaan) SMAN 1 Sedayu Bantul Yogyakarta” karya Kamaludin 
Ahmad bertujuan untuk menjabarkan bentuk bimbingan karir yang 
dilaksanakan di sekolah tersebut. Dan kesimpulan dari penelitian 
tersebut adalah layanan bimbingan karir yang dilaksanakan berupa 
layanan orientasi yang dilaksanakan sejak awal tahun ajaran baru, 
layanan informasi yang dilaksanakan di dalam kelas dengan bentuk 
ceramah dan tanya jawab. Materi yang disampaikan lebih difokuskan 
tentang pengenalan perguruan tinggi. Dimana layanan ini diberikan 
oleh pembimbing kelas tersebut. Dan yang terakhir ada layanan 
penempatan, layanan ini bertujuan untuk menentukan pilihan kegiatan 
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ekstra kulikuler dan kerjasama dari perguruan tinggi mengenai tes 
perekrutan siswa untuk masuk ke perguruan tinggi.  
4. “Meningkatkan Tanggung Jawab Belajar Dengan Layanan Konseling 
Individual Berbasis Self-Management Pada Siswa Kelas IX Di SMK 
Negeri 1 Pemalang Tahun Ajaran 2013/2014”, merupakan karya dari 
Dinial Ulfa, mahasiswi Bimbingan Konseling di Universitas Negeri 
Semarang. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mendapatkan 
data empiris mengenai tingkat tanggung jawab pada siswa melalui 
layanan yang diberikan. Dengan hasil pre-test pada siswa rendah, dan 
hasil post-test menunjukkan peningkatan yang berarti. Dari hasil 
tersebut lalu disimpulkan bahwa terdapat peningkatan signifikan 
tanggung jawab belajar pada siswa kelas IX SMK Negeri 1 Pemalang 
antara sebelum dan setelah diberikan treatment layanan konseling 
individual berbassis self-management. 
5. Skripsi dengan judul “Pengaruh Bimbingan Kelompok Terhadap 
Peningkatan Karakter Tanggung Jawab Siswa Asuh Di Panti Asuhan 
Aisyiyah Putra Batusangkar”, adalah karya dari Derry Oktavino yang 
melakukan penelitian secara eksperimen menggunakan skala Likert. 
Dari penelitian tersebut selanjutnya disimpilkan bahwa bimbingan 
kelompok berpengaruh signifikan terhadap peningkatan karakter 
tanggung jawab di Panti yang telah disebutkan. Hal ini didasari karena 
setelah diberikan treatment, menungjukkan adanya peningkatan 
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karakter tanggung jawab siswa asuh baik secara keseluruhan maupun 
pada setiap aspek. 
 
E. Kerangka Berpikir 
Kerangka berpikir merupakan alur berpikir yang dipergunakan dalam 
penelitian, yang di gambarkan secara menyeluruh dan sistematis setelah 
mempunyai teori yang mendukung judul penelitian. Berdasarkan teori yang 
mendukung penelitian ini maka dibuat kerangka berpikir sebagai berikut: 
Tanggung jawab sudah seharusnya dimiliki oleh setiap individu, tidak 
terkecuali seorang karyawan. Pertingnya tanggung jawab untuk karyawan 
adalah untuk menunjang eksistensinya di tempat ia bekerja. Sejauh ini 
kondisi karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut dinilai cukup dalam 
konteks tanggung jawab. Tetapi dalam perkembangannya dan demi 
menunjang eksistensi perindustriannya, sangat dibutuhkan juga peningkatan 
kulaitas pada karyawan. Yang juga mencakup peningkatan tanggung jawab 
pada karyawan. 
Upaya yang dilakukan selama satu tahun terakhir ini adalah dengan 
pemberian bimbingan karir, yang berupa bimbingan rutin, bimbingan berkala, 
dan bimbingan insidental. Para karyawan dengan tingkat tanggung jawab 
yang kur 
ang dari cukup dan yang bermasalah dengan tanggung jawabnya akan 
ditindak lanjuti dengan bimbingan insidental. Dengan pemberian bimbingan 
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tersebut diharapkan karyawan menjadi lebih sadar terhadap pentingnya 
tanggung jawab dan bisa meningkatkan tanggung jawab pada dirinya. 
Selanjutnya kerangka berpikir akan digambarkan sebagai berikut: 
 
Bagan 1. Kerangka berpikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Karyawan dengan tanggung jawab rendah 
Bimbingan karir 
1. Bimbingan rutin 
2. Bimbingan berkala 
3. Bimbingan insidental 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif dengan 
pendekatan kualitatif. Arikunto (1989:195) menyatakan bahwa metode 
deskriptif diartikan sebagai prosedur pemecahan masalah yang diselidiki 
dengan menggambarkan suatu keadaan atau status fenomena dan melukiskan 
subjek/objek penelitian berdasarkan fakta-fakta yang tampak. 
Sugiyono (2015:9), penelitian kualitatif adalah metode penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat, postpositifisme, dan digunakan untuk meneliti 
pada objek yang alamiah, dimana peneliti sebagai instrumen kunci. 
Pengumpulan data pada penelitian kualitatif menggunakan trianggulasi dan 
analisis data bersifat induktif dengan hasil yang lebih menekankan pada 
makna dari pada generalisasi. Sedangkan Moleong (2012:6) menambahkan 
bahwasannya penelitian kualitatif adalah penelitian yang menghasilkan 
prosedur analisis yang tidak menggunakan analisis statistik atau cara 
kuantikasi lainnya.  
Tujuan dari penelitian dengan menggunakan metode tersebut adalah 
untuk membuat deskripsi dan gambaran secara sistematis, faktual, dan akurat 
mengenai fakta-fakta, sifat dan hubungan antara fenomena yang sedang 
diselidiki.  
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B. Tempat dan Waktu Peneliltian 
Penelitian ini dilakukan di PT Sejati Mandiri Multirajut, yang terletak 
di Jalan Raya Gilang No. 156 Sidoarjo. Adapun yang dijadikan pertimbangan 
dan alasan pemilihan lokasi ini adalah pertama, belum ada peneliti yang 
melaksanakan tentang bimbingan karir dalam meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. Kedua, pihak kedua bersedia untuk diadakan penelitian dan 
memberikan data dan informasi sesuai dengan permasalahan. Waktu 
penelitian dilakukan sejak tanggal 7 Januari sampai 5 Juni 2018. Adapun 
beberapa tahapan penelitian yang telah dilakukan, yaitu: 
1. Tahap pra-penelitian; pada tahap ini ada beberapa tahapan yang 
dilaksanakan oleh peneliti yaitu tentang etika penelitian yang mencakup 
penyusunan rancangan penelitian, memilih tempat penelitian, mengurus 
perijinan, observasi dan menilai tempat penelitian, dan melakukan 
pendekatan dengan beberapa petugas yang berada di tempat tersebut, 
serta mempersiapkan perlengkapan informan. 
2. Tahap penelitian; peneliti melaksanakan kegiatan penelitian yang 
berfokus pada pengumpulan data terkait dengan masalah penelitian. 
3. Tahap analisis data; tahapan setelah pengumpulan data selesai dan 
mencukupi untuk disajikan sebagai jawaban atas masalah penelitian.  
 
 
 
45 
 
Tabel 1. Waktu Penelitian 
No. Kegiatan penelitian 
Jan 
2018 
Feb 
2018 
Mar 
2018 
April 
2018 
Mei 
2018 
Jun 
2018 
Jul 
2018 
1. Pengajuan judul        
2. Penyusunan laporan 
penelitian 
        
3. Pengajuan 
pembimbing 
       
4. Perbaikan penyusunan 
proposal penelitian 
         
5. Penelitian           
6. Analisis           
7. Laporan akhir          
8. Konsultasi                
 
C. Subjek penelitian 
Subjek penelitian menurut Arikunto (2007:152) merupakan sesuatu 
yang sangat penting kedudukannya di dalam penelitian, subjek penelitian 
harus ditara sebelum peneliti siap untuk mengumpulkan data. Subjek 
penelitian dapat berupa benda, hal atau orang. Dengan demikian subjek 
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penelitian pada umumnya manusia atau apa saja yang menjadi urusan 
manusia. 
Pengambilan subjek pada penelitian ini menggunakan teknik purpose 
sampling, dimana pengambilan sampel dengan pertimbangan tertentu 
(Sugiyono, 2014:300). Penentuan sampel subjek tersebut berdasarkan sebagai 
berikut: 
1. Staf yang menangani karyawan bermasalah 
2. Melaksanakan bimbingan karir 
3. Karyawan bermasalah 
4. Bersedia untuk diteliti 
Dengan pemilihan subjek penelitian berdasarkan kriteria diatas, maka 
subjek yang mampu memberikan data dan informasi secara maksimal 
berkaitan dengan bimbingan karir di PT Sejati Mandiri Multirajut dibagi 
menjadi dua kelompok yaitu pembimbing dan terbimbing, antara lain: 
1. Pembimbing 
a. Maya Imaniar, S.E (Staf HRD) 
Beliau lahir di Sidoarjo pada 17 Mei 1989 dan lulusan S1 
akutansi di Universitas Tujuh Belas Agustus Surabaya. Beliau 
bergabung di PT Sejati Mandiri Multirajut sejak tahun 2008, dan 
sebelum menjadi HRD seperti sekarang beliau pernah menduduki 
jabatan sebagai staf kantor. Adapun alasan beliau dijadikan 
narasumber adalah karena beliau adalah pembimbing penulis 
selama melakukan penelitian di SMM. Serta beliau juga sebagai 
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pengurus sumber daya manusia (karyawan) di sana dan selaku 
pembimbing dalam pelaksanaan bimbingan karir di PT Sejati 
Mandiri Multirajut. 
b. Tjahyono, S.T (Koordinator Lapangan) 
Koordinator berusia 38 tahun ini adalah lulusan dari 
Universitas Pembangunan Nasional Veteran Surabaya dengan 
gelar S.T setelah menempuh belajar di bidang teknik industri. 
Pada tahun 2013-2017 beliau bertugas di kantor pusat, yang 
berbeda dengan kantor pusat PT Sejati Mandiri Multirajut. Dan 
tahun 2017 beliau baru mengawali karirnya di PT Sejati Mandiri 
Multirajut. Beliau menjabat sebagai koordinator lapangan, dimana 
beliau bertanggung jawab sepenuhnya atas karyawan kontrak 
yang disalurkan dari kantor pusat beliau. Adapun alasan beliau 
dijadikan sebagi narasumber ialah karena beliau yang mengurusi 
segala bentuk komplain baik dari para staf kantor dan juga 
karyawan. Dan beliau juga yang berhubungan dekat dengan para 
karyawan. Hal ini bisa disebabkan karena kantor beliau yang 
bersebelahan langsung dengan ruang istirahat yang juga 
difungsikan sebagai loker dan ruang makan karyawan saat jam 
istirahat.  
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2. Terbimbing  
a. Rita Anggraeni (asisten staf) 
Beliau adalah lulusan sekolah menengah kejuruan Swasta 
di Sidoarjo dan sudah bekerja di PT Sejati Mandiri Multirajut 
selama kurang lebih tiga tahun. Adapun alasan beliau dijadikan 
menjadi narasumber adalah beliau yang mengawasi secara 
langsung karyawan atau yang disebut dengan operator di sektor 
produksi, serta beliau juga yang mendapat arahan langsung dari 
staf atasannya. 
b. Fatchur Rozi (karyawan / operator) 
Beliau merupakan kakak kelas Rita di SMK yang sama, 
lulus pada tahun 2012. Kemudian bergabung dengan PT Sejati 
Mandiri Multirajut empat tahun yang lalu, bahkan sebelum PT 
tersebut diresmikan. Adapun alasan beliau dijadikan narasumber 
adalah beliau salah satu rekomendasi karyawan bermasalah yang 
didapat oleh penulis dari koordinator lapangan di sana. Selain itu 
beliau juga memiliki pengalaman kerja yang cukup lama di PT 
Sejati Mandiri Multirajut. 
c. Okta Anggi Pratama (karyawan / operator) 
Anggi adalah seorang karyawan muda, yang berusia 20 
tahun. Sebelum bergabung di PT Sejati Mandiri Multirajut, ia 
pernah bekerja sebagai event organizer di Pulau Dewata Bali. 
Kemudian baru bergabung setelah pabrik tersebut diresmikan. Dia 
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adalah salah satu karyawan atau operator di bidang produksi yang 
ditempatkan di sektor 2. Adapun alasan Anggi dijadikan 
narasumber adalah karena sebagai karyawan yang masih terhitung 
baru, dia bisa dikatakan sebagai karyawan yang kurang bisa 
diatur. Selain itu memang direkomendasikan oleh staf HRD di 
sana. 
D. Sumber data  
Yang dimaksud sumber data dalam penelitian adalah darimana data 
tersebut dapat diperoleh. Adapun sumber data dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Data primer, yaitu berupa wawancara kepada 2 pembimbing yang 
terdiri dari Ibu Maya Imaniar sebagai staf HRD unit 2, dan Bapak 
Tjahyono sebagai koordinator lapangan unit 2. Serta tiga karyawan 
yaitu Okta Anggi Pratama (karyawan produksi), Fatkhur Rozi 
(karyawan produksi), dan Rita (asisten produksi). 
2. Data sekunder, yaitu data tidak langsung yang berupa catatan-catatan, 
dokumen-dokumen, buku, rekaman suara, dan sebagainya. 
E. Teknik pengumpulan data  
Untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian, maka 
peneliti menggunakan teknik dan alat pengumpul data sebagai berikut: 
1. Observasi 
Sugiono (2011: 226) menjelaskan bahwa yang dimaksud 
observasi adalah suatu kegiatan pengumpulan data yang dilakukan 
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melalui pengamatan dan mencatat kegiatan yang terjadi serta 
mempelajari makna kegiatan tersebut. Di dalam pengertian psikologik, 
observasi merupakan kegiatan pemusatan perhatian terhadap suatu 
objek dengan menggunakan seluruh alat indera (Arikunto, 1996:128).  
Dari uraian tersebut bahwa metode observasi adalah proses 
pengamatan yang mengharuskan peneliti turun ke lapangan guna untuk 
mengetahui hal-hal yang berkaitan dengan penelitian. Teknik ini adalah 
teknik utama yang digunakan penulis untuk menggali data tentang 
karyawan bermasalah yang berkaitan dengan pelaksanaan layanan 
bimbingan karir dalam meningkatkan tanggung jawab karyawan. Oleh 
karena itu dalam penelitian ini peneliti melakukan observasi langsung 
ke lokasi penelitian yaitu PT Sejati Mandiri Multirajut. 
2. Wawancara  
Teknik pengumpulan data dengan wawancara sering juga disebut 
interview. Wawancara merupakan percakapan dengan tujuan tertentu, 
dimana percakapan ini dilakukan oleh dua pihak yaitu pewawancara 
sebagai pihak yang mengajukan pertanyaan, dan terwawancara sebagai 
narasumber yang memberikan jawaban atas pertanyaan tersebut 
(Moleong, 2014:186). Dalam penelitian ini wawancara diajukan kepada 
Ibu Maya Imaniar sebagai HRD PT Sejati Mandiri Multirajut, Bapak 
Tjahyono yang menduduki posisi koordinator lapangan, dan 3 
karyawan yaitu Okta Anggi Pratama (karyawan produksi), Fatkhur Rozi 
(karyawan produksi), dan Rita Septyaningrum (asisten produksi).  
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3. Dokumentasi  
Menurut Arikunto (1996: 128) dokumentasi berasal dari kata 
“dokumen” yang artinya barang-barang tertulis. Dan dalam hal ini 
peneliti menyelidiki benda-benda tertulis seperti buku, dokumen-
dokumen, catatan-catatan dan sebagainya. Sedangkan menrut Sugiyono 
(2014:329) dokumentasi merupakan catatan yang sudah berlalu. 
Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya monumental 
dari seseorang. Dengan adanya dokumentasi ini mampu memberikan 
gambaran secara lebih mendalam atau lebih detail, yakni berkaitan 
dengan bimbingan karir dalam meningkatkan tanggung jawab pada 
karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut.  
F. Keabsahan Data 
Data yang terkumpul dalam penelitian harus dijamin kebenaran dan 
keabsahannya. Dimana saat pengalaman seseorang dianggap subyektif, maka 
hal tersebut harus disepakati oleh beberapa atau banyak orang agar 
pengalaman tersebut menjadi lebih objektif.  
Penelitian kualitatif mempunyai banyak cara yang dapat digunakan 
untuk mengembangkan validitas data atau mengecek keabsahan data. Dalam 
penelitian ini digunakan teknik trianggulasi, yaitu teknik pengecekan 
keabsahan data yang memanfaatkan sesuatu yang lain. Lebih spesifik peneliti 
menggunakan trianggulasi sumber. Seperti dijelaskan dalam buku Moleong 
(2014:330) bahwa teknik trianggulasi sumber adalah membandingkan dan 
mengecek kembali derajat kepercayaan suatu informasi yang diperoleh 
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melalui waktu dan alat yang berbeda dalam penelitian. Pemeriksaan data 
dilakukan dengan beberapa langkah sebagai berikut: 
1. Membandingkan data hasil pengamatan dengan hasil wawancara. 
2. Membandingkan keadaan dan perspektif seseorang dengan berbagai 
pendapat dan pandangan orang lain. 
3. Membandingkan hasil wawancara dengan isi suatu dokumen yang 
berkaitan. 
G. Teknik Analisis Data 
Sugiono (2014:334) menyebutkan analisis data adalah proses mencari 
dan menyusun data secara sistematis yang diperoleh dari observasi, 
wawancara, dan dokumentasi, sehingga dapat dengan mudah dipahami serta 
diinformasikan kepada orang lain. Analisis data melibatkan upaya 
mengidentifikasi ciri-ciri suatu objek dan kejadian di tempat penelitian.  
Menurut Miles dan Huberman dalam buku Sugiono (2014:337), analisis 
data kualitatif dilakukan secara interaktif dan berlangsung secara terus 
menerus sampai tuntas, sehingga datanya sudah jenuh. Aktivitas dalam 
analisis data dilakukan melalui reduksi data, penyajian data, dan pengambilan 
kesimpulan, dengan penjelasan sebagai berikut: 
1. Pengumpulan Data (Data Collection) 
Dalam pengumpulan data yang dilakukan adalah mencari, 
mencatat, dan mengumpulkan semua data objektif observasi dan 
wawancara. Peneliti mengumpulkan data dari lapangan berdasarkan apa 
yang dilihat, didengar, dan dirasakan selama penelitian berlangsung.  
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2. Reduksi Data (Data Reduction) 
Reduksi data adalah proses pemilihan, pemutusan, perhatian, 
pengabstrakan, dan transformasi data kasar dari lapangan. Reduksi data 
ini berlangsung selama penelitian dilakukan, dari awal sampai akhir 
penelitian. Dalam proses reduksi ini peneliti benar-benar mencari data 
yang valid. Ketika peneliti menyaksikan kebenaran data yang diperoleh 
aka dicek ulang dengan informan lain yang dirasa lebih mengetahui. 
Reduksi data yang dilakukan sebagai proses seleksi, pemfokusan, 
penyederhanaan dan abstraksi dari catatan lapangan. Pada saat 
penelitian, reduksi dilakukan dengan membuat ringkasan dari catatan 
yang diperoleh dari lapangan dengan memusatkan tema dan 
menentukan batas. Reduksi data merupakan bagian dari analisis data 
yang mempertegas, memperpendek, membuang hal-hal yang tidak 
penting dan mengatur data sedemikian rupa.  
3. Penyajian Data (Data Display) 
Setelah data direduksi, maka langkah selanjutnya adalah 
menyajikan data. Penyajian data adalah sekumpulan informasi tersusun 
yang memberikan kemungkinan untuk menarik kesimpulan dan 
pengambilan tindakan. Tahapan ini merupakan upaya untuk merakit 
kembali semua data yang diperoleh dari lapangan selama kegiatan 
berlangsung. Data yang selama kegiatan diambil dari data yang 
disederhanakan dala reduksi data. Penyajian data dengan merakit 
organisasi informasi. Deskripsi dalam bentuk narasi yang 
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memungkinkan simpulan peneliti dapat dilakukan dengan menyusun 
kalimat secara logis dan sistematis sehingga mudah dibaca dan 
dipahami. 
4. Pengambilan Kesimpulan (Conclusion) 
Langkah terakhir dalam analisis data adalah penarikan kesimulan 
dan verifikasi. Pada tahap ini peneliti membuat rumusan proposisi yang 
terkait dengan prinsip logika, meningkatkan sebagai temuan penelitian. 
Langkah selanjutnya kemudia mengkaji secara berulang terhadap data 
yang ada, pengelompokan data yang terbentuk, dan proposisi yang telah 
dirumuskan. Langkah selanjutnya yaitu melaporkan hasil penelitian 
lengkap, dengan temuan baru yang berbeda dari temuan yang sudah 
ada. 
Berdasarkan uraian diatas, maka langkah analisis data dengan 
pendekatan ini dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Bagan 2. Proses Analisis Data 
 
 
Pengumpulan 
Data 
Reduksi Data  Kesimpulan: 
penarikan/verifikasi 
Penyajian Data  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
 
A. Deskripsi Lokasi Penelitian 
1. Sejarah PT Sejati Mandiri Multirajut 
PT Sejati Mandiri Multirajut merupakan anak cabang dari PT 
Sejati Jaya Manunggal Prima yang didirikan oleh dua bersaudara, 
Koespianto dan Koesnadi. Sejati Jaya Manunggal Prima (SJMP) 
pertama kali didirikan di Jalan Jagalan Gang IV No. 2 Surabaya pada 
tahun 1960. Dimana SJMP ini awalnya merupakan industri rumahan 
yang memproduksi benang jahit, benang matras, dan tali sepatu. Sejalan 
dengan perkembangannya, industri ini menunjukkan peningkatan yang 
cukup signifikan dalam menghasilkan produk sejalan dengan 
pertumbuhan pasarnya. Pada tahun 1991 didirikan anak cabang dari 
SJMP yang bertempat di Jalan Raya Gilang No. 146, Sidoarjo. Setelah 
menjalani proses yang tidak mudah, dan dianggap mumpuni, anak 
cabang tersebut diresmikan menjadi persero dengan nama PT Sejati 
Mandiri Multirajut. Hal tersebut sebagai mana disampaikan oleh Ibu 
Maya dalam wawancara: 
“Pada awalnya, induk perusahaan kami itu didirikan di 
Surabaya dengan nama PT Sejati Jaya Manunggal Prima. PT 
tersebut sudah berdiri sejak tahun 1960-an. Dalam perjalanannya 
pabrik ini mengalami perkembangan bagus dalam produksi. 
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Semakin banyak permintaan yang masuk menjadikan pabrik 
menambah jumlah produksinya. Pada tahun 1991 anak cabang 
yang sekarang menjadi Sejati Mandiri ini didirikan. Kegiatan 
produksi sudah dilakukan, atas arahan dari pusat. Semua 
manajemen dan staf juga dari pusat. Seiring perkembangan 
pabrik, pusat mulai merekrut karyawan baru untuk selajutnya 
dijadikan staf, juga ada pelatihan-pelatihan gitu dari pusat. Kalau 
tidak salah dulu itu sekitar dua sampai tiga minggu pelatihan, lalu 
dilanjut dengan masa percobaan selama tiga bulan. Setelah tiga 
bulan selesai nah itu baru ada kontrak selama dua tahun. Lama 
setelah itu staf mulai berjalan mandiri, tapi masih atas 
pengawasan pusat. Nah baru tanggal 2017 kemaren itu Sejati 
Mandiri diresmikan sebagai Persero, jadilah PT Sejati Mandiri 
Multirajut” (W1-S1. 30-58). 
 
Sebagai industri penghasil bahan tekstil, PT Sejati Mandiri 
Multirajut mengupayakan hasil produksinya sebagai produk yang 
ramah lingkungan, hal ini ditunjang dengan pemiliHan lokasi dan 
proses produksi yang berkualitas. Proses produksi sendiri didukung 
dengan teknologi terbaru pada bidang benang, pemintalan, pewarnaan, 
dan pembentukan tim khusus untuk mendapatkan kualitas yang sangat 
baik.  
2. Visi dan Misi 
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a. Visi  
Menjadi produsen terkemuka dalam pemintalan dan 
penenunan dengan kualitas, produk, dan layanan yang sangat 
baik. 
b. Misi 
- Secara bertahap meningkatkan mesin dan peralatan. 
- Secara bertahap meningkatkan kualitas tenaga kerja dan 
kerja tim. 
- Secara bertahap meningkatkan sistem operasional. 
3. Keadaan umum 
PT Sejati Mandiri Multirajut terletak di Jalan Raya Gilang No. 
146, Sidoarjo, Jawa Timur. Batas-batas wilayah PT Sejati Mandiri 
Multirajut yaitu: 
a. Utara berbatasan dengan jalan raya Gilang  
b. Timur berbatasan dengan gudang kopi milik PT Santos Jaya 
Abadi 
c. Selatan berbatasan dengan perumahan warga 
d. Barat berbatasan dengan indomaret 
4. Sarana dan Prasarana industri  
a. Ruang staff 
b. Ruang HRD 
c. Kantor koordinator lapangan 
d. Ruang tamu 
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e. Ruang makan 
f. Musholla 
g. Kamar mandi 
h. Gudang 
i. Bengkel pemeliharaan mesin 
j. Ruang produksi 
k. Rumah penjaga 
l. Pos satpam 
 
 
B. Hasil Temuan Penelitian 
1. Karakteristik Karyawan Kurang Bertanggung Jawab 
Karakter setiap karyawan dalam suatu organisasi tentu saja 
berbeda. Hal ini dipengaruhi oleh beberapa hal termasuk diantaranya 
fisik dan psikis. Menurut As‟ad (1980:2) karakteristik karyawan 
ditinjau melalui perbedaan fisik meliputi bentuk tubuh, kesehatan, dan 
kemampuan panca indera. Sedangkan bila ditinjau melalui perbedaan 
psikis termasuk pada intelegensi, bakat, minat, kepribadian, motivasi, 
dan edukasi.  
Dari penjelasan tersebut, karyawan yang „sehat‟ bisa digambarkan 
dengan keadaan dimana psikisnya dalam kondisi baik. Hal ini tentu 
berbanding terbalik dengan karyawan yang bermasalah. Karyawan 
bermasalah cenderung memiliki kekurangan dan tidak bisa menerima 
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kekurangan tersebut, sehingga mempengaruhi output perilakunya saat 
bekerja. Termasuk juga pada karyawan yang bermasalah dengan 
tanggung jawabnya. Karyawan yang bermasalah dengan tanggung 
jawab bisa dikarenakan kurangnya penerimaan pada minat dalam 
bekerja, hal ini menyebabkan timbulnya perlaku-perilaku negatif yang 
mempengaruhi pekerjaannya, perilaku tersebut dijelaskan oleh Bapak 
Tjahyono sebagai berikut: 
“Sejauh ini yang menyangkut tanggung jawab ya bolos, terus 
ada yang telat, atau ada yang pulang lebih awal, teledor pas jam 
kerja, kesalahan produksi gitu-gitu yang terjadi disini dik.” (W1-
S2. 95-100) 
 
Dengan begitu dapat ditarik kesimpulan bahwa karakteristik 
karyawan yang bermasalah dengan tanggung jawabnya adalah: 
a. Tidak masuk kerja tanpa ijin 
b. Tidak tertib mengenai waktu masuk dan waktu pulang kerja 
c. Teledor saat bekerja  
 
2. Gambaran Bimbingan Karir Dalam Meningkatkan Tanggung 
Jawab Pada Karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut 
PT Sejati Mandiri Multirajut merupakan salah satu perusahaan 
tekstil di Sidoarjo yang menjadikan karyawan sebagai salah satu konsen 
penting dalam menjalankan manajemen. Membangung suasana kerja 
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yang kondusif dan lingkungan yang nyaman menjadi salah satu cara. 
Hal ini diwujudkan salah satunya dengan cara meningkatkan tanggung 
jawab setiap individu yang bekerja didalam organisasi tersebut 
(karyawan). Dalam rangka meningkatkan tanggung jawab pada 
karyawan, PT Sejati Mandiri Multirajut ini menyelenggarakan suatu 
layanan untuk menunjang tujuan tersebut, yaitu dengan diadakannya 
bimbingan karir. Bimbingan karir yang diselenggarakan juga memiliki 
tujuan-tujuan tertentu, diantaranya: 
a. Meningkatkan hubungan sesama karyawan. 
b. Meningkatkan tanggung jawab karyawan. 
c. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.  
 
Selain itu bimbingan karir yang dilaksanakan untuk 
meningkatkan tanggung jawab pada karyawan meliputi: 
a. Bimbingan rutin 
Merupakan bimbingan yang berkaitan untuk membangun 
motivasi para pekerja yang dilaksanakan setiap pergantian jam 
kerja. Atau dalam prakteknya disebut briefing morning. 
“Bimbingan karir disini ada 3 macam dek, ada bimbingan 
rutin, bimbingan berkala, dan bimbingan insidental. 
Bimbingan rutin itu lebih ke briefing morning, jadi kayak 
tempat mejengnya semua karyawan dan asisten staf disana 
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setiap pergantian shift untuk mendengarkan arahan-arahan 
dan motivasi dari stafnya.”(W2-S1. 16-24) 
Bimbingan yang dilaksanakan setiap pagi pergantian shift ini 
dilakukan dengan mengumpulkan karyawan dan asisten karyawan 
di halaman terlebih dahulu, selanjutnya akan dilakukan 
penyampian materi yang berupa motivasi dan arahan dari staf 
yang bertugas. 
b. Bimbinga berkala 
Bimbingan berkala adalah bimbingan yang dilakukan dengan 
rentang waktu tertentu. Dengan tujuan sebagai evaluasi dari 
bimbingan yang dilakukan sebelumnya. Bimbingan ini 
dilaksanakan dengan berkumpulnya pimpinan staf, staf, dan 
asisten staf di ruang rapat atau ruang pertemuan. Bimbingan ini 
dipinpin langsung oleh pimpinan staf. Selanjutnya selama 
bimbingan berlangsung dilakukan dengan ceramah, diskusi, dan 
pujian dari pimpinan. 
“Bimbingan berkala ini kita juga nyebutnya evaluasi...” 
(W2-S1. 31-32) 
 
c. Bimbingan insidental 
Yaitu bimbingan yang diberikan saat ada masalah yang 
mendesak dan diperlukannya suatu penanganan khusus.  
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“Sesuai dengan namanya, bimbingan insidental ini 
adalah bimbingan yang diadakan setelah masalah terjadi. 
Yang ditangani ya kalau ada yang males kerjanya, sering 
bolos, sering terlambat, sering pulang lebih awal gitu.” 
(W2-S1. 49-55) 
 
Adapun bimbingan yang dilakukan dengan face-to-face antara 
pembimbing dan terbimbing. Dalam bimbingan ini sebelumnya 
dilakukan dengan masuknya laporan dari asisten atau hasil 
analisis oleh pembimbing secara langsung. Setelah pengumpulan 
data yang dilakukan cukup, maka karyawan yang bermasalah 
akan dihadirkan ke ruang bimbingan yaitu ruang HRD atau ruang 
koordinator lapangan. Proses pelaksanaannya meliputi 
penyampaian masalah oleh karyawan, yang akan dilanjutkan 
dengan diskusi tentang masalah yang telah dihadapi, dan ditutup 
dengan pemberian alternatif solusi untuk mencegah terulangnya 
masalah pada waktu yang akan datang.  
 
3. Proses Pelaksanaan Bimbingan Karir di PT Sejati Mandiri 
Multirajut Sidoarjo 
Dalam pelaksanaannya, bimbingan karir di PT Sejati Mandiri 
Multirajut ini terdiri dari tiga macam bimbingan. Yang keseluruhannya 
memiliki kegiatan yang berbeda, tetapi maksud dan tujuannya tetap 
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sama. Dalam pelaksanaannya, bimbingan yang diberikan memiliki 
tahapan-tahapan sendiri, adapun penjelasannya sebagai berikut: 
a. Tahapan Pelaksanaan Bimbingan Karir 
1) Bimbingan Rutin 
Bimbingan secara rutin ini sering pula disebut dengan 
briefing morning atau tempat berkumpulnya karyawan di PT 
Sejati Mandiri Multirajut.  
“...itu lebih ke briefing morning, jadi kayak tempat 
„mejeng’nya semua karyawan dan asisten staf disana setiap 
pergantian shift untuk mendengarkan arahan-arahan dan 
motivasi dari stafnya” (W2-S1. 19-24) 
 
Adapun tahapan yang dilakukan dalam bimbingan tersebut 
adalah sebagai berikut:  
a) Tahap perencanaan, dilakukan dengan mempersiapkan 
materi yang akan disampaikan oleh staf kepada para 
asisten staf dan karyawan 
b) Tahap pelaksanaan, yaitu proses penyampaian materi 
kepada para karyawan. Hal ini dilakukan oleh staf 
kepada karyawan dan asisten stafnya. Materi yang 
disampaikan berupa motivasi dan arahan-arahan selama 
bekerja. 
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2) Bimbingan Berkala 
Seperti yang disampaikan oleh mbak Maya dalam sesi 
wawancara, beliau mengatakan: 
“Bimbingan berkala ini kita juga nyebutnya evaluasi, 
jadi disitu nanti melibatkan staf, supervisor, dan 
pimpinan juga. Kenapa tidak sampai karyawan? Karena 
asisten staf dan karyawan sudah dapat arahan di briefing 
morning dari staf, gitu. Nah kalau yang berkala ini 
diadakan setiap 3 bulan sekali dek. Pas itu kita semacam 
buka forum diskusi tentang keluhan-keluhan, terutama 
dari staf, kan yang interaksi langsung dengan 
karyawannya mereka. Selain itu ya kita dapat arahan-
arahan nggak lupa juga motivasi kerja dari pimpinan 
langsung” (W2-S1. 31-45) 
 
Tidak jauh berbeda dengan tahapan pada bimbingan lainnya, 
maka pada bimbingan berkala juga berlaku tahapan-tahapan 
sebagai berikut: 
a) Menetapkan materi 
Dimana sebelum bimbingan berlangsung maka 
setiap anggota dan pemimpin memilih materi apa saja 
yang akan disampaikan dalam forum tersebut. Biasanya 
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anggota akan menyiapkan beberapa masalah yang akan 
dibahas. 
b) Menetapkan tujuan 
Adalah bahwa tujuan dari bimbingan berkala ini 
adalah sebagai wadah penyampaian keluh kesah staf 
dan asisten selama bekerja. Serta bertujuan untuk 
memecahkan masalah yang memerlukan tindakan 
langsung atau campur tangan langsung dengan 
pimpinan staf.  
c) Menetapkan narasumber serta personel yang terkait 
Merupakan kegiatan menetapkan pimpinan staf 
sebagai narasumber lalu staf dan asisten sebagai 
personel kegiatan. Hal ini dulakukan untuk 
memperjelas peran anggota sebagai bagian dari 
bimbingan. 
d) Melaksanakan kegiatan 
Setelah tiga tahap diatas dilaksanakan, maka 
selanjutnya adalah melaksanakan kegiatan. Kegiatan ini 
dilaksanakan dengan menyampaikan materi yang telah 
disiapkan. Dan tetap pada tujuan awal, agar kegiatan 
tidak meluas pada masalah-masalah yang tidak 
seharusnya dibahas. 
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Pada pelaksanaannya, bimbingan ini dipimpin 
langsung oleh pimpinan staf. Tahap pertama dilakukan 
opening, dilanjutkan dengan sesi ceramah oleh 
pimpinan langsung, dalam sesi ceramah ini juga 
dilakukan pujian-pujian kepada anggota yang telah 
melaksanakan dengan baik. Setelah sesi ceramah 
selesai, dilanjutkan dengan sesi diskusi dimana para 
anggota menyampaian keluh kesah dan masalah yang 
dihadapinya. Tentu saja setelah ini diikuti dengan 
pemecahan masalah oleh pimpinan staf. Dan 
dipenghujung bimbingan, setelah semua telah 
dilaksanakan dan setiap permasalah mendapat solusi, 
pimpinan selaku pembimbing dalam kegiatan ini 
melakukan evaluasi dan masuk pada sesi closing. 
e) Evaluasi 
Evaluasi merupakan kegiatan yang dilaksanakan 
setelah serangkaian kegiatan dari awal hingga akhir 
telah terlaksana. Hal ini dilakukan dengan pimpinan 
staf secara langsung mengulang poin-poin penting yang 
disampaikan dalam bimbingan. Pada sesi ini 
dipersilahkan untuk staf bertanya bagi yang merasa 
kurang jelas dengan materi yang disampaiakan oleh 
pimpinan. 
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3) Bimbingan Insidental 
Bimbingan insidental ini dilakukan ketika terjadi suatu 
permasalahan yang dialamu oleh karyawan, sehingga 
membutuhkan bimbingan dari HRD maupun koordinator 
lapangan. Seperti yang dipaparkan oleh koordinator lapangan 
bahwa beberapa masalah yang sering terjadi pada karyawan 
PT Sejati Mandiri Multirajut ialah : 
“Sejauh ini yang menyangkut tanggung jawab ya 
bolos, terus ada yang telat, atau ada yang pulang lebih 
awal, teledor pas jam kerja, kesalahan produksi gitu-gitu 
yang terjadi disini dek” (W1-S2. 95-100). 
 
Bimbingan insidental lebih cenderung pada bimbingan 
pribadi karena pelaksanaannya yang secara face-to-face 
antara pembimbing dan terbimbing. Dengan begitu tahapan-
tahapan yang dilaksanakan tidak jauh berbeda dengan 
bimbingan pribadi, yaitu sebagai berikut: 
a) Langkah analisis 
Langkah tersebut dilakukan dengan pembimbing 
(HRD atau koordinator lapangan) menghimpun data 
tentang karyawan yang bermasalah, yang berkenaan 
dengan kondisi emosional dan karakteristik karyawan 
b) Langkah sintesis 
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Yaitu dengan menyimpulkan dari data yang 
diperoleh selama proses analisis. Setelah mendapatnya 
data yang diperlukan, maka pembimbing 
menyimpulkan sementara data karyawan tersebut. 
c) Langkah diagnosis 
Adalah HRD atau koordinator lapangan 
memastikan kesalahan yang terjadi pada karyawan. Hal 
ini dilakukan dengan cara pengungkapan secara 
langsung antara pembimbing (HRD atau koordinator 
lapangan) yang selanjutnya bisa dikonfirmasi oleh 
karyawan bermasalah tersebut. 
d) Langkah prognosis 
Yang dimaksud dengan langkah prognosis yaitu 
pemberian solusi akternatif untuk menyelesaikan 
masalah tersebut, dan mengentaskan karyawan dari 
masalah tersebut.  
 “Setelah tau sebabnya dan mereka juga 
mengakui kesalahannya, balik lagi ke saya yang 
ngasih penyelesaiannya. Karena ka ini menyangkut 
pabrik jadi sistemnya direktif aja, mereka 
mendengarkan saran dan masukan dari saya. 
Dengan begitu diharapkan mereka bisa berubah” 
(W1-S2. 140-148). 
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b. Metode Dalam Pelaksanaan Bimbingan Karir 
Metode berasal dari bahasa Yunani “Methodos” yang 
berarti cara atau jalan yang ditempuh. Sehubungan dengan upaya 
ilmiyah, maka metode menyangkut masalah cara kerja untuk 
dapat memahami objekyang menjadi sasaran ilmu yang 
bersangkutan. Dalam hal ini bimbingan menjadi tiga hal beserta 
metode yang digunakan, yaitu: 
1) Bimbingan Rutin 
Pada bimbingan rutin metode yang digunakan pada 
ialah metode kelompok. Yang dimaksud dengan kelompok 
disini adalah karyawan yang berkumpul sebagai pihak 
terbimbing akan dibimbing dengan satu orang staf. Dimana 
bimbingan dilakukan secara bersama-sama, dan dalam hal 
ini biasanya dilakukan dengan teknik persuasive yaitu 
berupa motivasi dan arahan-arahan yang bersifat santai dan 
hiburan yang mendidik. 
Hal ini ditunjukkan sesuai dengan hasil wawancara 
yang menyatakan bahwa kegiatan dilaksanakan secara 
bersama dan dipimpin langsung oleh staf. Selama kegiatan 
berlangsung staf menyampaikan motivasi dan arahan-
arahan secara santai agar lebih mudah diterima oleh 
karyawan. 
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“...Bimbingan rutin itu lebih ke briefing morning, jadi 
kayak tempat mejengnya semua karyawan dan asisten staf 
disana setiap pergantian shift untuk mendengarkan arahan-
arahan dan motivasi dari stafnya. Biasanya di halaman situ 
briefingnya.” (W2-S1. 19-25) 
 
2) Bimbingan Berkala 
Sesuai dengan yang didapatkan pada saat wawancara, 
maka dapat diuraikan bahwa dalam bimbingan ini dilakukan 
dengan beberapa metode yaitu: 
a) Metode Ceramah 
Metode ini dilakukan dengan pimpinan yang 
menyampaiakan materi secara langsung dan satu arah 
saja. Pada saat pemberian ceramah yang berisi materi 
diskusi, maka staf dan asisten staf diharapkan 
mengikuti dengan seksama.  
b) Metode Pujian 
Metode ini adalah cara yang digunakan bila para 
staf ataupun asistennya mampu melaksanakan tugas 
dengan baik selama bekerja. disampaikan langsung 
oleh pimpinan staf selaku pembimbing dan pemimpin 
bimbingan kepada para anggota kegiatan.  
c) Metode Diskusi 
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Adalah metode yang dilakukan dengan secara 
langsung dengan cara bertukar pendapat dan 
pemikiran pada saat kegiatan bimbingan berlangsung. 
Pimpinan staf akan memulai terlebih dahulu saat akan 
membuka sesi diskusi tersebut. Dalam diskusi ini 
maka dilaksanakan penyampaian keluhan-keluhan 
atau masalah yang dihadapi staf dan asistennya. 
Hal ini disampaikan oleh Bu Maya selaku HRD 
pada saat sesi wawancara, dan dijelaskan sebagai 
berikut: 
“Pas itu kita semacam buka forum diskusi 
tentang keluhan-keluhan, terutama dari staf, kan 
yang interaksi langsung dengan karyawannya 
mereka. Selain itu ya kita dapat arahan-arahan 
nggak lupa juga motivasi kerja dari pimpinan 
langsung.” (W2-S1. 39-46) 
 
3) Bimbingan Insidental 
Bimbingan yang diadakan setelah terjadinya masalah. 
Artinya bimbingan ini didesain khusus untuk sebuah 
penyelesaian. Untuk itu, bimbingan ini dilaksanakan dengan 
metode direktif dan metode individual, yang dijelaskan 
sebagai berikut: 
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a) Metode direktif  
Metode ini dilaksanakan dengan pertemuan 
secara langung antara HRD dengan karyawan yang 
bersangkutan. Artinya pertemuan diadakan secara 
face-to-face di tempat bimbingan untuk 
menyelesaikan masalahyang sedang dihadapi oleh 
karyawan yang bersangkutan. 
Pada prakteknya sesuai dengan yang dijelaskan 
oleh pembimbing di PT Sejati Mandiri Multirajut, 
metode ini dilakukan dengan pemberian masukan 
yang bersifat satu arah dari pembimbing kepada 
karyawan yang bersangkutan. Biasanya masukan yang 
diberikan oleh pembimbing adalah tentang 
penyelesaian masalahnya.  
b) Metode individual 
Karena bimbingan ini dimaksudkan untuk 
menyelesaikan masalah perorangan pada karyawan, 
maka dilaksanakan secara individual. Dimana dalam 
pelaksanaan metode ini meliputi pengambilan data 
karyawan, diskusi masalah, hingga penyelesaian 
masalah pada karyawan. 
Dalam prakteknya pembimbing (HRD atau 
koordinator lapangan) berada dalam ruangan yang 
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sama dan hanya berdua dengan karyawan yang 
bersangkutan. selanjutnya pembimbing akan 
mengutarakan maksud dari bimbingan tersebut, lalu 
dilanjutkan dengan mengutarakan masalah-masalah 
yang terjadi pada karyawan bersangkutan. Setelah itu 
karyawan akan diberikan waktu khusus untuk 
mengutarakan alasan yang melatar belakangi 
terjadinya masalah. Dan diakhiri dengan pemberian 
alternatif pemenyelesaian.  
Metode yang telah diuraikan diatas disimpulkan 
dari hasil wawancara bersama pembimbing sebagai 
berikut: 
“Setelah dipanggil, pasti saya paparkan dulu 
kesalahannya, alasan dia dipanggil itu apa kudu 
jelas. Lalu saya tanya alasannya kenapa gitu, saya 
juga tanya gitu itu bener nggak sih menurut dia. 
Ya biar mereka sadar kalau perbuatannya itu 
salah. Setelah itu baru kita kasih kesempatan 
bicara alasan dia kayak gitu itu apa, banyak lah 
sesi sharing gitu. Lalu penyelesaiannya tetap dari 
saya, di beri nasehat biar dia nggak ngulangi lagi, 
motivasi juga biar dia semangat lagi kerjanya.” 
(W2-S1. 77-84) 
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“Kalau sudah ditegur baru saya pantau dia 
selama semingguan, buat lihat perkembangannya 
gimana, apa ada perubahan atau enggak atau 
bagaimana. Kalau semisal tidak ada perubahan, 
saya panggil anaknya ke ruangan, bisa pas jam 
istirahat bisa juga sebelumnya. Saya ajak ngobrol 
dulu diruangan sambil saya tunjukkan laporan-
laporan yang masuk dan pantauan saya sendiri. 
Dari situ kalau mereka kebukti bersalah pasti 
akan beda langsung tingkahnya. Setelah itu baru 
saya ajak lebih masuk ke sebabnya mereka 
seperti itu. Setelah tau sebabnya dan mereka juga 
mengakui kesalahannya, balik lagi ke saya yang 
ngasih penyelesaiannya. Karena kasus ini 
menyangkut pabrik jadi sistemnya direktif aja, 
mereka mendengarkan saran dan masukan dari 
saya. Dengan begitu diharapkan mereka bisa 
berubah.” (W1-S2.126-148) 
 
c. Tempat dan Waktu Pelaksanaan 
Tempat yang digunakan dalam melaksanakan bimbingan 
karir ini ada empat, yaitu: 
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1) Di halaman pabrik, di tempat tersebut dilakukan bimbingan 
rutin seperti briefing morning yang dilaksanakan secara 
informal untuk para karyawan dan asisten staf pada setiap 
pergantian shift dan dipimpin oleh staf direksi secara 
bergantian.  
“...Bimbingan rutin itu lebih ke briefing morning, jadi 
kayak tempat mejengnya semua karyawan dan asisten 
staf disana setiap pergantian shift untuk mendengarkan 
arahan-arahan dan motivasi dari stafnya. Biasanya di 
halaman situ briefingnya...” (W2-S1. 19-25).  
 
2) Di ruang pertemuan atau ruang rapat, di ruangan ini 
dilaksanakan bimbingan berkala yang dipimpin langsung 
oleh pimpinan unit setiap tiga bulan sekali. Bimbingan 
berkala tersebut dilakukan secara berkelompok yang 
dihadiri oleh asisten staf, staf, dan pimpinan. Dalam 
bimbingan ini diberikan pembinaan serta arahan-arahan dan 
saling mengevaluasi seputar pekerjaan karyawan. 
3) Di ruang HRD, di ruangan tersebut karyawan yang 
bermasalah ditindak lanjuti sesuai prosedur pabrik. Dimana 
bimbingan yang diberikan bersifat direktif yang diberikan 
oleh HRD kepada karyawan bermasalah. 
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4) Di ruang koordinator lapangan, sama seperti ruang HRD. Di 
ruangan koordinator lapangan ini dilaksanakan bimbingan 
insidental, dimana bimbingan tersebut diberikan secara 
direktif kepada karyawan yang bermasalah.  
d. Bentuk Keberhasilan dari Pelaksanaan Bimbingan Karir  
Pencapaian yang berarti dari suatu kegiatan bimbingan 
adalah tentang bagaimana keberhasilan mencapai tujuan yang 
ditetapkan di awal. Dalam pelaksanaan bimbingan karir dalam 
meningkatkan tanggung jawab pada karyawan di PT Sejati 
Mandiri Multirajut mendapat pencapaian baik. Hal ini ditandai 
dengan perubahan signifikan yang terjadi pada karyawan baik 
yang sebelumnya memiliki masalah dengan tanggung jawab 
maupun mereka yang telah bertanggung jawab.  
Perubahan yang menjadi indikasi meningkatnya tanggung 
jawab pada karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut ditandai 
dengan tindakan sebagai berikut: 
1) Karyawan dinilai lebih giat dalam bekerja 
2) Karyawan dinilai lebih teliti dalam melakukan tugasnya 
3) Karyawan dinilai lebih menghargai waktu dan disiplin 
dengan peraturan waktu yang sudah ditetapkan oleh 
perusahaan. 
Hal ini sesuai dengan apa yang disampaikan oleh 
pembimbing yaitu: 
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“Dampaknya jelas ada, kita kan bimbingan karir ini baru 
setahun belakangan ini. Jadi lebih terasa tertata gitu. kalau 
sebelumnya tidak ada istilah „mejeng‟, sekarang mereka lebih 
sering ketemu. Yang tadinya bolosan belum ada diskusi untuk 
asisten staf dengan pimpinan, sekarang jadi ada. Dari situ kita 
bisa tahu keluhan-keluhan dan aspirasi mereka untuk pabrik 
ini. Kalau dampak dari insidental berasanya lebih cepet, jadi 
yang mereka tadinya males, teledor, sering ijin, itu juga 
berkurang. Walaupun tidak langsung drastis, tapi ada 
perubahan bagus pada merekanya.”(W2-S1;124-138) 
 
C. Pembahasan  
PT Sejati Mandiri Multirajut yang terletak di Jl. Raya Gilang No. 146 
Sidoarjo, merupakan anak cabang dari PT Sejati Jaya Manunggal Prima yang 
berdiri di di Jalan Jagalan Gang IV No. 2 Surabaya. Perusahaan ini termasuk 
dalam industri tekstil, dimana mereka memproduksi bermacam jenis benang 
untuk kebutuhan tekstil. Dalam perkembangannya sebagai industri baru, 
perusahaan tersebut terus menunjukkan perubahan yang sinifikan hingga 
waktu perusahaan terseut diresmikan menjadi persero dengan nama Sejati 
Mandiri. Untuk menunjang peningkatan-peningkatan ke arah positif, 
dilakukan perbaikan mulai dari manajemen perkantoran, hingga manajemen 
sumber daya manusianya.  
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Selama satu tahun terakhir, unit supervisor terus menerus memperbaiki 
manajemen sumber daya manusianya. Dalam hal ini konsentrasi utama 
ditujukan pada karyawan. Kualitas karyawan yang sebelumnya dinilai cukup 
mulai diperbaiki dan ditingkatkan. Karena karyawan merupakan aset penting 
perusahaan, dimana karyawan merupakan unit penunjang produksi dalam 
suatu perusahaan. Dalam KBBI disebutkan bahwa karyawan adalah orang 
yang bekerja pada suatu lembaga “kantor, perusahaan, dan sebagainya” 
dengan mendapatkan gaji/upah. Sedangkan menurut UU No. 13 tahun 2003 
tentang ketenaga kerjaan pasal 1 ayat 2, disebutkan bahwa karyawan 
merupakan setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan guna 
menghasilkan barang dan jasa baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri 
maupun masyarakat, baik didalam maupun diluar hubungan kerja.  
Harapan bagi setiap karyawan adalah sukses atau berhasil dalam 
pekerjaannya. Dan dalam pelaksanaannya, tidak mudah untuk mencapai 
harapan tersebut. Hal ini disebabkan bahwa kesuksesan dan keberhasilan 
dalam bekerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, dan salah satu faktor 
pendorongnya adalah tanggung jawab dalam pekerjaannya. 
Dimana kesadaran manusia akan tingkah lakunya atau perbuatannya 
yang disengaja maupun tidak disengaja, sebagaimana perwujutan dari 
kesadaran akan kewajibannya, perilaku tersebutlah yang dimaksud dengan 
tanggung jawab sebagaimana disampaikan oleh Widagdho (2004:144). 
Begitu juga yang beliau tuliskan bahwa individu yang bertanggung jawab 
dapat memperoleh kebahagiaan, sebab dapat melaksanakan kewajibannya 
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dengan baik. Kebahagiaan tersebut dapat dirasakan baik pada dirinya sendiri 
maupun orang lain. Dan sebaliknya, mereka yang tidak bertanggung jawab 
akan mendapat kesulitan, sebab ia tidak mengikuti setiap aturan yang berlaku. 
Sudibyo (2013:102) juga membahas bahwa tanggung jawab merupakan 
kewajiban atau beban yang harus dipikul atau dipenuhi sebagai akibat dari 
perbuatan pihak yang berbuat, atau akibat dan perbuatan pihak lain. 
Kewajiban yang dibebankan ini dengan maksud untuk kebaikan baik pihak 
yang berbuat, ataupun juga pihak lain. Dengan demikian keseimbangan antar 
individu selalu terjaga dengan baik. 
Tanggung jawab pada karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut tidak 
sepenuhnya dalam keadaan rusak, atau bila digambarkan lebih tepatnya 
dalam keadaan cukup. Dalam penelitian yang dilakukan dan sesuai dengan 
wawancara dan observasi slama penelitian berlangsung, karyawan yang 
bermasalah dengan tanggung jawabnya digambarkan sebagai berikut: 
a. Teledor dalam bekerja 
b. Tidak disiplin waktu bekerja 
c. Tidak masuk tapa keterangan yang jelas 
Oleh karena itu perlu adanya upaya peningkatan untuk menunjang karir 
karyawan juga menungjang kelangsungan produksi perusahaan. Di dalam laju 
perkembangan industri yang modern dibutuhkan the right man on the right 
job, maka untuk kebutuhan hal tersebut individu perlu memahami 
kemampuan dirinya, dan kondisi serta persyaratan pekerjaan yang dipilihnya. 
Walgito (2010:7) menyatakan bimbingan adalah pemberian bantuan atau 
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pertolongan kepada individu atau sekumpulan individu untuk menghindari 
atau mengatasi kesulitan-kesulitan dalam kehidupannya sehingga dapat 
mencapai suatu kesejahteraan. Dalam melaksanakan bimbingan tidak ada 
batasan kepada siapa bimbingan akan diberikan. Sehingga bidang gerak 
bimbingan tidak hanya kepada anak-anak atau para remaja, tetapi juga dapat 
mencakup orang dewasa. 
Sebagai penunjang dalam meningkatkan kualitas karyawan dengan 
menitik pada tanggung jawab, maka PT Sejati Mandiri Multirajut memiliki 
kebijakan untuk memberikan dukungan berupa menentukan pihak-pihak yang 
akan dijadikan sebagai pembimbing dan nantinya memberikan bimbingan 
atau pembinaan  pada karyawan diperusahaan tersebut dan menentukan 
bentuk bimbinganyang diberikan berupa bimbingan karir. Dimana bimbingan 
karir diartikan sebagai usaha pemberian bantuan kepada individu untuk 
mengenal dirinya, memahami dirinya, dan mengenal lingkungan kerjanya. 
Serta merencanakan masa depan dengan membentuk kebahagiaan hidup 
sesuai dengan yang diharapkan. 
Dalam pelaksanaannya, bimbingan atau pembinaan karir tersebut 
dilakukan oleh unit HRD dari PT Sejati Mandiri Multirajut dan Koordinator 
Lapangan dari outsourcing ketenaga kerjaan, dimana keduanya telah 
mendapatkan bekal melalui pelatihan yang diberikan oleh masing-masing 
perusahaan. Selain dari dua orang tersebut, perusahaan ini juga menunjuk 
pada kepala staf dan juga pimpinan langsung di PT Sejati Mandiri Multirajut.  
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Bimbingan atau pembinaan karir yang dilaksanakan selama satu tahun 
terakhir berjalan sangat baik, tanpa hambatan-hambatan yang berarti. 
Bimbingan yang diberikan berupa bimbingan rutin, bimbingan berkala, dan 
bimbingan insidental. Sesuai dengan nama bimbingan tersebut, maka 
bimbingan rutin memang diberikan setiap pergantian shift kerja dan diberikan 
oleh sepala staf kepada asisten staf dan helper/karyawan. Bimbingan tersebut 
dilakukan tepat didepan tempat produksi, yaitu di halaman PT Sejati Mandiri 
Multirajut.  
Sedangkan dengan bimbingan berkala berarti ada jangka waktu tertentu 
untuk melakukannya. Bimbingan tersebut dilakukan setiap tiga bulan sekali, 
dan dilakukan di ruang pertemuan atau ruang rapat. Bimbingan dilakukan 
dengan cara membuka forum diskusi untuk menyampaikan keluhan-keluhan 
dari asisten staf dan juga para staf. Selain itu bimbingan yang diberikan 
langsung oleh pimpinan ini lebih kepada ceramah, motivasi, dan pelatihan-
pelatihan kecil yang bersifat direktif.  
Terakhir bimbingan insidental, atau bimbingan yang dilaksanakan 
apabila terjadi masalah-masalah baik kecil ataupun besar pada karyawan. Ada 
dua orang pembimbing yang melakukan bimbingan tersebut, yaitu HRD dan 
kordinator lapangan. Tempat pelaksanaannya juga menyesuaikan kepada 
siapa yang memberikan bimbingan, karena ada dua tempat yaitu kantor HDR 
dan kantor koordinator lapangan di PT Sejati Mandiri Multirajut. 
Adapun mengenai pelaksanaan bimbingan karir di PT Sejati Mandiri 
Multirajut Sidoarjo melalui beberapa tahapan. Disimpulkan dari hasil 
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wawancara dan observasi pada pembimbing dan karyawan di PT Sejati 
Mandiri Multirajut bahwa dalam proses pelaksanaan bimbingan karir, pada 
dasarnya menggunakan beberapa tahapan yang sama, yaitu: (1) Tahap 
perencanaan yaitu mengenai assesement kebutuhan bagi pihak terbimbing 
untuk memperoleh gambaran tantang kondisi terbimbing, (2) Tahap 
pelaksanaan yaitu dengan diberikannya bentuk bimbingan seperti bimbingan 
rutin; bimbingan berkala; dan bimbingan insidental kepada karyawan, (3) 
Tahap evaluasi, yaitu tahapan yang dilaksanakan setelah semua proses 
pelaksanaan bimbingan, (4) Tahap lanjut yaitu lanjutan setelah semua 
bimbingan itu sudah dikatakan berhasil dan untuk mempersiapkan bimbingan 
selanjutnya. Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Hibana 
(2003:81), bahwa terdapat empat tahapan dalam melaksanakan bimbingan, 
diantaranya yaitu: (1) Tahap perencanaan, (2) Tahap pelaksanaan, (3) Tahap 
evaluasi, dan (4) Tahap lanjut. 
Sedangkan metode yang digunakan dalam pelaksanaan bimbingan karir 
di PT Sejati Mandiri Multirajut, dilakukan secara individu dan juga 
kelompok. Sedangkan dalam penyampaian materi bimbingan dilaksanakan 
dengan menggunakan beberapa metode diantaranya: (1) Metode ceramah, (2) 
Metode pujian, dan (3) Metode diskusi. Metode yang digunakan oleh 
pembimbing dalam pelaksanaan bimbingan karir tersebut sesuai dengan teori 
yang dikemukakan oleh Aunur (2001:53) bahwa metode yang dilakukan 
dalam memberikan bimbingan secara kelompok diantaranya yaitu: 
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1. Metode Ceramah 
Metode ceramah adalah metode langsung yang digunakan secara 
berkelompok. Sifatnya searah dan merupakan metode penyampaian 
materi dengan cara penyampaian dan penuturan secara lisan.  
2. Metode pujian 
Adalah metode yang dilakukan sebagai bentuk pemberian 
penghargaan secara verbal kepada konseli ketika melakukan kebaikan. 
3. Metode diskusi 
Terkadang kita menghadapi soal yang tidak dapat dipecahkan 
dengan satu jawaban yang tepat, maka diperlukan diskusi. Semua 
jawaban ditampung dan diperahankan mana yang paling banyak dan 
mendekati kebenaran sehingga dengan musyawarah demokratis dapat 
diambil kesimpulan.  
Pelaksanaan sebuah bimbingan tidak akan berarti tanpa adanya 
pencapaian. Hasil dari pelaksanaan bimbingan karir yang diselenggarakan di 
PT Sejati Mandiri Multirajut membuahkan hasil yang memuaskan. Dimana 
terjadi perubahan secara signifikan pada karyawan setelah berjalannya 
kegiatan bimbingan karir tersebut.  
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BAB V 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan  
Berdasarkan penjelasan yang telah diuraiakan oleh peneliti, maka dapat 
ditarik kesimpulan bahwa untuk menunjang peningkatan tanggung jawab 
karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut, maka diselenggarakan bimbingan 
karir, yaitu: 
1. Bimbingan yang diberikan oleh staf kepada asisten staf dan karyawan. 
Bimbingan tersebut dilaksanakan melalui dua tahapan yaitu, yang 
pertama adalah tahap perencanaan dimana staf akan menyiapkan 
materi dan arahannya. Selanjutnya tahap pelaksanaan, yaitu dengan 
mengumpulkan para asisten staf dan karyawan yang akan memulai 
bekerja di halaman. Dan dilanjutkan dengan penyampaian materi oleh 
staf yang bertugas. Materi yang disampaikan berupa motivasi untuk 
mendorong semanngat bekerja dan arahan-arahan yang berisi daftar 
pekerjaan saat itu. Serangkaian tahapan tersebut merupakan 
pelaksanaan dari bimbingan rutin. 
2. Bimbingan dilakukan setiap tiga bulan sekali yang dilaksanakan di 
ruang rapat milik perusahaan dan dihadiri oleh pimpinan, staf, serta 
asisten staf. Tujuannya adalah untuk mengevaluasi hasil kerja selama 
tiga bulan dan menyelesaikan masalah-masalah yang dihadapi saat 
bekerja. bimbingan ini dilakukan dalam beberapa tahapan, yaitu tahap 
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perencanaan yang berupa: menetapkan materi yang akan disampaikan, 
menetapkan tujuan sebagai tema pembahasan selama bimbingan 
berlangsung, menetapkan narasumber. Yang kedua, tahap pelaksanaan 
yaitu dengan melaksanakan serangkaian kegiatan yang telah 
dipersiapkan dengan cara berdiskusi kelompok. Dalam tahap 
pelaksanaan ini penyampaian materi disampaikan dengan metode 
ceramah dan pujian oleh pimpinan staf. Dan tahap terakhir adalah 
evaluasi kegiatan. Sesuai dengan waktu pelaksanaannya, bimbingan 
ini adalah bentuk pelaksanaan dari bimbingan berkala. 
3. Bimbingan yang diberikan secara individual oleh HRD atau 
koordinator lapangan dan difokuskan kepada karyawan yang memiliki 
masalah. Selain itu bimbingan ini dilaksanakan di kantor masing-
masing dan bersifat individual. Dalam pelaksanaannya bimbingan ini 
melalui beberapa tahapan. Pertama langkah analisis, yaitu 
pembimbing menghimpun data tentang karyawan bermasalah yang 
berkenaan dengan kondisi emosional dan karakteristik karyawan. 
Kedua langkah sintesis, yaitu menyimpulkan dari data yang diperoleh 
selama proses analisis. Ketiga langkah diagnosis, yaitu pembimbing 
akan memastikan maslaah yang dialami karyawan yang selanjutnya 
akan diungkap langsung oleh pembimbing kepada karyawan. 
Selanjutnya langkah prognosis, yaitu pemberian solusi sebagai 
penyelesaian masalah yang dihadapi karyawan. Penjelasan tersebut 
merupakan gambaran dari pelaksanaan bimbingan insidental.  
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B. Saran  
Dari hasil penelitian dan pembahasan, maka penulis menyampaikan 
beberapa saran diantaranya ialah sebagai berikut: 
1. Bagi peneliti selanjutnya untuk memperkaya pengetahuan agar dapat 
meneliti terkait bimbingan karir yang diberikan pada karyawan di PT 
Sejati Mandiri Multirajut. 
2. Bagi pembimbing di PT Sejati Mandiri Multirajut sidoarjo, 
pembimbing seharusnya mendapatkan lagi pelatihan-pelatihan secara 
berkelanjutan dan lebih mendalam mengenai bimbingan karir dan 
manajemen yang nantinya akan bermanfaat untuk melaksanakan 
bimbingan karir selanjutnya. 
3. Untuk karyawan di PT Sejati Mandiri Multirajut, bahwa layaknya 
seorang pekerja yang berkualitas harus lebih bertanggung jawab dengan 
pekerjaannya dan kewajibannya, meminimalisir ijin untuk tidak masuk 
bekerja, menjaga hubungan dengan karyawan lain, menjaga lingkungan 
kerja agar tetap menyenangkan dan kondusif dan memulai semua dari 
diri sendiri. Karena hal baik dilakukan dari diri kita sendiri.  
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90 
 
Lampiran 1 
 
PEDOMAN PENGUMPULAN WAWANCARA 
 
A. DIAJUKAN KEPADA HRD PT SEJATI MANDIRI MULTIRAJUT 
1. Bagaimana sejarah berdirinya PT Sejati Mandiri Multirajut? 
2. Bagaimana visi, misi, dan tujuan PT Sejati Mandiri Multirajut? 
3. Menyangkut karyawan, bagaimana karyawan di PT Sejati Mandiri 
Multirajut? 
4. Sejauh ini masalah-masalah yang berhubungan dengan tanggung jawab 
apa saja? 
5. Untuk menangani masalah yang berhubungan dengan tanggung jawab 
tersebut, bagaimana pembinaan atau bimbingan karir yang diberikan? 
6. Dimana bimbingan atau pelayanan karir tersebut dilaksanakan? 
7. Adakah tujuan-tujuan khusus diberikannya bimbingan karir tersebut? 
8. Apakah ada dampak positif yang dapat dirasakan secara signifikan setelah 
pemberian bimbingan tersebut? 
9. Adakah hambatan-hambatan yang dihadapi saat melakukan bimbingan 
karir pada karyawan PT Sejati Mandiri Multirajut? 
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B. DIAJUKAN KEPADA KOORDINATOR LAPANGAN KARYAWAN PT 
SEJATI MANDIRI MULTIRAJUT 
1. Untuk dapat menjadi koordinator lapangan seperti sekarang ini, apakah 
ada pelatihan-pelatihan khusus yang diberikan perusahaan? 
2. Bagaimana deskripsi penugasan anda di bagian tersebut? 
3. Sistem penerimaan karyawan disini bagaimana? 
4. Bagaimana deskripsi keadaan karyawan menurut anda sebagai koordinator 
lapangan? 
5. Karena tema saya tentang tanggung jawab, sejauh ini masalah apa yang 
sering terjadi pada karyawan yang menyangkut tentang tanggung jawab? 
6. Untuk penanganan, apakah pihak koordinator lapangan bekerja sama 
dengan pihak HRD untuk memberikan pembinaan atau anda mempunyai 
program tersendiri tentang ini? 
7. Bagaimana pembinaan atau bimbingan karir yang anda berikan? 
8. Apakah pembinaan atau bimbingan diberikan terus menerus secara rutin 
atau berkala dengan jeda waktu tertentu? 
9. Apakah ada tujuan-tujuan khusus dalam pemberian bimbingan karir 
tersebut? 
10. Adakah hambatan-hambatan yang dihadapi saat melakukan bimbingan 
karir pada karyawan PT Sejati Mandiri Multirajut? 
11. Apakah ada dampak positif yang dapat dirasakan secara signifikan setelah 
pemberian bimbingan tersebut? 
 
92 
 
C. UNTUK ASISTEN STAF PT SEJATI MANDIRI MULTIRAJUT 
1. Menurut anda apa arti tanggung jawab? 
2. Sebagai asisten yang berinteraksi langsung setiap hari dengan karyawan, 
apakah ada masalah-masalah yang timbul dan berkaitan dengan tanggung 
jawab? 
3. Menurut anda bagaimana pemberian bimbingan karir baik yang dilakukan 
oleh pihak HRD ataupun koordinator lapangan? 
4. Setelah bimbingan tersebut diberikan, adakah dampak positif yang 
didapat? 
5. Apakah setelahnya karyawan bisa lebih bertanggung jawab? 
 
D. UNTUK KARYAWAN PT SEJATI MANDIRI MULTIRAJUT 
1. Sudah pernah mendapat bimbingan karir berapa kali? 
2. Manfaat apa yang anda dapatkan setelah mendapatkan bimbingan karir di 
PT Sejati Mandiri Multirajut? 
3. Bagaimana perubahan yang dirasakan setelah bimbingan tersebut 
diberikan? 
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Lampiran 2 
 
Transkip Hasil Wawancara 
(W1-S1) 
Interviewer : Ayu Muflihul Ula 
Narasumber : Ibu Maya Imaniar 
Lokasi  : PT Sejati Mandiri Multirajut 
Waktu  : 21 Mei 2018 
Kode  : W1-S1 
No Pelaku Isi wawancara Baris Tema 
1 I Assalamualaikum mbak Maya 
1 – 14 
 
Opening 
 N Waalaikumsalam dek, silahkan masuk 
 I Iya mbak, terimakasih. 
 N Ada perlu apa ini dek? 
5 
 
 
 
I Maaf mengganggu waktunya mbak, 
saya mau mewawancarai mbak Maya 
sehubungan dengan penelitian saya 
nanti. 
 
10 
N Oh gitu, silahkan. Memangnya mau 
meneliti tentang apa? 
 
 
 
I Penelitian saya tentang bimbingan 
karir dalam meningkatkan tanggung 
jawab karyawan mbak. 
 
15 
N Bimbingan karir ya, jadi saya bisa 
bantu apa dek? 
 I Kalau boleh tahu, latar belakang 
mbak Maya ini lulusan apa ya? 
 N Saya ini lulusan akutansi dek, jadi 
Sarjana Akutansi di Untag Surabaya. 
20 I Sudah berapa lama mbak Maya 
94 
 
bergabung di PT Sejati Mandiri 
Multirajut? 
 
 
25 
N Saya itu disana dua tahun sebelum 
ada anak saya, jadi ya sekitar sudah 
sepuluh tahunan saya disana. 
Ternyata lama juga ya saya  
 
 
 
30 
I Berarti pengalamannya sudah banyak 
sekali ya mbak. Oh iya, sejarahnya 
pabrik itu sendiri seperti apa, bisa 
diceritakan? 
26 – 58 
Sejarah 
PT Sejati 
Mandiri 
Multirajut 
 
 
 
35 
 
 
 
 
40 
 
 
 
 
45 
 
 
 
 
50 
 
N Pada awalnya, induk perusahaan kami 
itu didirikan di Surabaya dengan 
nama PT Sejati Jaya Manunggal 
Prima. PT tersebut sudah berdiri sejak 
tahun 1960-an. Dalam perjalanannya 
pabrik ini mengalami perkembangan 
bagus dalam produksi. Semakin 
banyak permintaan yang masuk 
menjadikan pabrik menambah jumlah 
produksinya. Pada tahun 1991 anak 
cabang yang sekarang menjadi Sejati 
Mandiri ini didirikan. Kegiatan 
produksi sudah dilakukan, atas arahan 
dari pusat. Semua manajemen dan staf 
juga dari pusat. Seiring 
perkembangan pabrik, pusat mulai 
merekrut karyawan baru untuk 
selajutnya dijadikan staf, juga ada 
pelatihan-pelatihan gitu dari pusat. 
Kalau tidak salah dulu itu sekitar dua 
95 
 
 
 
 
55 
 
 
 
 
60 
sampai tiga minggu pelatihan, lalu 
dilanjut dengan masa percobaan 
selama tiga bulan. Setelah tiga bulan 
selesai nah itu baru ada kontrak 
selama dua tahun. Lama setelah itu 
staf mulai berjalan mandiri, tapi 
masih atas pengawasan pusat. Nah 
baru tanggal 2017 kemaren itu Sejati 
Mandiri diresmikan sebagai Persero, 
jadilah PT Sejati Mandiri Multirajut. 
 
 
I Terus mbak, kalo soal visi misi pabrik 
ini sendiri bagaimana? 
59 – 70 
Visi dan 
misi 
PT Sejati 
Mandiri 
Multirajut 
 
 
65 
 
 
 
 
70 
N Tentang visi misi kita ini kurang lebih 
ya tentang meningkatkan kualitas 
produk pemintalan, menjaga kualitas 
mesin karena disini kan hampir semua 
dikerjakan mesin, terus meningkatkan 
kualitas tenaga kerja, dan sistem 
operasionalnya. Atau  nanti setelah 
wawancara saya kasih link webnya 
pabrik, biar kamu bisa ngecek juga 
barangkali ada yang kurang dari saya. 
 I Begitu juga boleh mbak, nanti saya 
ingatkan lagi barangkali lupa. 
71 – 83 
Kondisi 
karyawan 
di 
PT Sejati 
Mandiri 
Multirajut 
75 N Iya boleh. Pertanyaan selanjutnya 
apa? 
 
 
I Saya ingin tahu bagaimana karyawan 
disana mbak? Seperti  bagian-
bagiannya. 
 N Kalau disana itu karyawan disebut 
96 
 
80 
 
 
 
 
85 
helper atau operator, mereka dibawahi 
langsung oleh asisten staf atau teknisi. 
Diatas asisten ada staf, baru HDR 
seperti saya ini, keatas lagu ada 
pimpinan, dan jabatan paling tinggi 
ada direktur. 
 
 
I Oh begitu, kalau dari kesehariannya 
bagaimana tanggung jawab karyawan 
selama bekerja? 
 
90 
 
 
 
 
95 
 
 
N Semakin kesini semakin bagus kalau 
menurut saya. Soalnya dulu itu ya 
bukan banyak tapi ada yang sering 
bolos ada yang sering pulang sebelum 
jamnya, ada yang salah order waktu 
produksi gitu. yang fatal itu ya salah 
order gitu, soalnya kalau dia sampai 
teledor gitu udah otomatis hasil 
selama satu periode produksinya salah 
semua dan kalau sudah begitu barang 
tidak bisa keluar pabrik kan. 
100 
 
I Bisa dijelaskan bagaimana tentang 
semakin kesini semakin bagusnya? 
 
 
 
105 
 
 
 
 
N Jadi setelah berjalan sebagai PT 
sendiri, kan pabrik jadi punya susunan 
yang jelas dan pembagian tugas 
selanjutnya itu juga jelas untuk para 
staf. Dulunya kan staf hanya sekedar 
mengerjakan urusan manajemen, dan 
urusan karyawan dipegang pusat. 
Karena orang pusat mungkin lebih 
97 
 
110 
 
 
 
 
115 
 
fokus kesana, imbasnya karyawan 
disini sedikit kurang perhatian. Nah 
setelah jadi PT sendiri ini dan susunan 
organisasinya jelas, barulah kita 
punya program-program sendiri, 
termasuk bimbingan karir tadi. Ya 
biar lebih tertib karyawannya. 
 I Jadi bimbingan kariri ini baru 
diadakan kurang lebih satu tahun ya 
mbak? 
 
120 
N Iya dek, bareng sama diresmikannya 
PT. 
 
 
I Emm pernah tidak ada sharing 
tentang penyebab masalah yang 
dihadapi karyawan? 
  
 
125 
 
N Pastinya ada. Karena bimbingan yang 
kita berikan tidak melulu dari satu 
arah. Ada sesinya untuk diskusi dua 
arah. 
  
 I Kalau soal masalah karyawan yang 
ada hubungannya sama tanggung 
jawab, bagaimana mbak? 
123 – 146 
Karyawan 
bermasalah 
dengan 
tanggung 
jawab 
130 
 
 
N Kalau tentang tanggung jawab ya 
lebih ke teledor sama tugas, tidak 
masuk tanpa ijin, pulang sebelum 
waktunya, salah order waktu produksi 
gitu dek. 
 
135 
I Mungkin bisa diberikan contoh 
apasaja penyebab masalahnya? 
 N Ya namanya orang kalau sudah malas 
98 
 
 
 
 
140 
 
 
 
 
145 
dan kurang tanggung jawabnya berarti 
dia belum sepenuhnya minat kerja 
disini. Ada juga yang ada masalah 
dari luar terus dibawa ke pabrik, 
imbasnya kerja jadi semaunya aja, 
tidak sesuai target harian. Kalau 
teledornya anak baru itu kebanyakan 
karena mereka belum biasa dengan 
lingkungannya, ya seharusnya 
memang tidak boleh yang seperti itu 
dijadikan alasan. 
 
 
 
150 
I Dari tadi saya mendengarkan mbak 
Maya ini tidak memberikan statemen 
tidak tanggung jawab. Selalu 
bilangnya kurang tanggung jawab, 
boleh tahu kenapa mbak? 
  
 
 
 
155 
 
 
 
 
160 
N Soalnya kita positif thinking aja, 
mereka masuk kerja tepat itu kan 
sudah termasuk tanggung jawab. 
Kalau mereka tidak bertanggung 
jawab kan bisa aja sering nelat, alesan 
ini itu ke stafnya. Jadi tidak 
sepenuhnya mereka tidak 
bertanggung jawab, hanya saja perlu 
ditingkatkan. Jadinya semacam 
penghargaan gitu karena mereka 
sudah hadir.  
  
 
 
 
I Oh jadi gitu ya.. sepertinya ini dulu 
sudah cukup mbak. Jamnya juga 
sudah malam. Maaf mbak, kalau 
162 – 174 Closing 
99 
 
165 
 
selanjutnya ada wawancara lagi saya 
mohon bantuannya ya mbak? 
 
 
 
170 
N Iya tidak apa-apa. Kamu hubungi saya 
aja nanti kita janjian. Atau wawancara 
selanjutnya kita dipabrik biar kamu 
sekalian kesana. 
 I Siap mbak, iya saya juga setuju kalau 
disana. Kalau begitu saya pamit dulu 
ya mbak. Assalamualaikum 
 N Iyaa hati-hati, waalaiakumsalam.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
100 
 
Lampiran 3 
 
Transkip Hasil Wawancara 
(W2-S1) 
Interviewer : Ayu Muflihul Ula 
Narasumber : Ibu Maya Imaniar 
Lokasi  : PT Sejati Mandiri Multirajut 
Waktu  : 22 Mei 2018 
Kode  : W2-S1 
No Pelaku Isi wawancara Baris Tema 
1 N Sudah disini lama? 
1 – 8 Opening 
 
 
I Eh mbak Maya, tidak kok mbak. 
Saya barusan turun dari ruangan pak 
Tj ini. 
 
5 
 
N Iya terus gimana? Saya tadi ada 
beberapa kerjaan, jadi saya alihkan 
ke pak Tj dulu. 
 I Iya tidak apa-apa kok mbak. 
 N Jadi gimana dek? 
 
10 
 
 
 
 
15 
I Emm, kalau yang sudah diberikan 
mbak Maya kemarin kan soal 
karyawan dan masalahnya. Sekarang 
saya akan bertanya tentang 
bagaimana penanganannya. Mungkin 
bisa dijelaskan langsung bimbingan 
karirnya mbak. 
9 – 29 
Bimbingan 
karir rutin 
 
 
 
 
N Bimbingan karir disini ada 3 macam 
dek, ada bimbingan rutin, bimbingan 
berkala, dan bimbingan insidental. 
Bimbingan rutin itu lebih ke briefing 
101 
 
20 
 
 
 
 
25 
 
morning, jadi kayak tempat 
mejengnya semua karyawan dan 
asisten staf disana setiap pergantian 
shift untuk mendengarkan arahan-
arahan dan motivasi dari stafnya. 
Biasanya di halaman situ briefingnya. 
Dari sini juga staf bisa pantau siapa 
saja yang hadir tepat waktu, dan yang 
siapa siapa yang tukang telat, jadi 
sekalian gitu biar nggak buang 
waktu. 
30 I Lalu mbak, dengan bimbingan 
berkala? 
30 – 45 
Bimbingan 
berkala 
 
 
 
 
35 
 
 
 
 
40 
 
 
 
 
45 
N Bimbingan berkala ini kita juga 
nyebutnya evaluasi, jadi disitu nanti 
melibatkan staf, supervisor, dan 
pimpinan juga. Kenapa tidak sampai 
karyawan? Karena asisten staf dan 
karyawan sudah dapat arahan di 
briefing morning dari staf, gitu. Nah 
kalau yang berkala ini diadakan 
setiap 3 bulan sekali dek. Pas itu kita 
semacam buka forum diskusi tentang 
keluhan-keluhan, terutama dari staf, 
kan yang interaksi langsung dengan 
karyawannya mereka. Selain itu ya 
kita dapat arahan-arahan nggak lupa 
juga motivasi kerja dari pimpinan 
langsung.  
 I Dimengerti mbak, selanjutnya 46 – 100 Bimbingan 
102 
 
 
 
bimbingan insidental bagaimana 
mbak? 
insidental 
 
50 
 
 
 
 
55 
 
 
 
 
60 
 
 
 
 
65 
 
 
 
 
70 
 
 
 
 
75 
 
 
N Sesuai dengan namanya, bimbingan 
insidental ini adalah bimbingan yang 
diadakan setelah masalah terjadi. 
Yang ditangani ya kalau ada yang 
males kerjanya, sering bolos, sering 
terlambat, sering pulang lebih awal 
gitu. bukan berarti hari itu juga 
langsung dipanggil ya. Tapi seperti 
diakumulasikan selama satu minggu, 
kalau satu minggu itu mereka 
ngulangnya 3 sampai 4 kali, kan 
nggak wajar tuh, itu baru kita 
panggil. Bukan berarti dapet 
informasi kalau si A males terus 
langsung dipanggil gitu enggak. 
Sebelum satu minggu itu masih 
tanggung jawab staf, masih teguran-
teguran bisa dari staf juga asisten 
staf. Baru setelah satu minggu nggak 
ada perubahan baik, nah saya yang 
manggil. Baru tuh mereka biasanya 
langsung gelagapan kalau HRD yang 
manggil. Setelah dipanggil, pasti 
saya paparkan dulu kesalahannya, 
alasan dia dipanggil itu apa kudu 
jelas. Lalu saya tanya alasannya 
kenapa gitu, saya juga tanya gitu itu 
bener nggak sih menurut dia. Ya biar 
mereka sadar kalau perbuatannya itu 
103 
 
 
 
80 
 
 
 
salah. Setelah itu baru kita kasih 
kesempatan bicara alasan dia kayak 
gitu itu apa, banyak lah sesi sharing 
gitu. Lalu penyelesaiannya tetap dari 
saya, di beri nasehat biar dia nggak 
ngulangi lagi, motivasi juga biar dia 
semangat lagi kerjanya.  
 
85 
 
I Kalau sudah diberi bimbingan seperti 
itu apakah terus berhenti hari itu juga 
atau bagaimana? 
 
 
 
90 
 
 
 
 
95 
 
 
 
 
100 
N Ya jelas tidak toh, kita ada perjanjian 
selama sebulan akan terus dipantau 
bagaimana tanggung jawab ke 
pekerjaannya. Kalau dalam ssatu 
bulan itu dia mennjukkan perubahan 
yang bagus, pasti nggak masalah. 
Tapi kalau dalam sebulan itu dia 
mengulang perbuatannya, berarti 
memang ada yang bermasalah dari 
dia. Kita panggil lagi, kita SP1 gitu. 
seperti itu berulang terus sampai dia 
berubah, atau kalau tidak bisa 
berubah dan dia sudah dapat SP3 ya 
berarti dia sudah nggak mau lagi 
bekerja disini, kita keluarkan. 
 
 
I Terus mbak, bimbingan itu 
dilakukannya dimana? 
101 – 106 
Tempat 
bimbingan 
 
 
105 
N Beda-beda dek, kalau yang rutin tadi 
di halaman situ, kalau yang berkala 
biasanya pakai ruang rapat, kalau yng 
104 
 
insidental ya di meja saya. 
 
 
I Lalu mbak, apakah ada tujuan khusus 
diadakannya bimbingan karir ini? 
107 – 120 
Tujuan 
bimbingan 
 
110 
 
 
 
 
115 
 
 
 
 
120 
N Tujuan khusus kita meningkatkan 
kualitas karyawan. Kalau kualitas 
karyawannya bagus, nanti pasti 
punya tanggung jawab lebih, kinerja 
juga bagus, kalau kinerja bagus 
produksi kan juga bagus. Jadi semua 
dapet efek positifnya. Kuncinya di 
karyawan sih. Kalau karyawannya 
bagus, kita juga kerjanya enak. Kalau 
staf dan lain-lain sudah bagus tapi 
ternyata karyawannya tidak bagus 
kan kita sendiri yang susah dek.  
 
 
 
I Adakah dampak signifikan yang 
dirasakan setelah pemberian 
bimbingan tersebut? 
121 – 138 
Dampak 
pelaksanaan 
bimbingan 
karir 
 
125 
 
 
 
 
130 
 
 
 
 
135 
N Dampaknya jelas ada, kita kan 
bimbingan karir ini baru setahun 
belakangan ini. Jadi lebih terasa 
tertata gitu. kalau sebelumnya tidak 
ada istilah „mejeng‟, sekarang 
mereka lebih sering ketemu. Yang 
tadinya bolosan belum ada diskusi 
untuk asisten staf dengan pimpinan, 
sekarang jadi ada. Dari situ kita bisa 
tahu keluhan-keluhan dan aspirasi 
mereka untuk pabrik ini. Kalau 
dampak dari insidental berasanya 
105 
 
 
 
 
lebih cepet, jadi yang mereka tadinya 
males, teledor, sering ijin, itu juga 
berkurang. Walaupun tidak langsung 
drastis, tapi ada perubahan bagus 
pada merekanya. 
 
140 
 
I Kalau hambatan-hambatan? Ada 
tidak hambatan yang dialami selama 
menjalankan bimbingan karir disini? 
139 – 151 
Hambatan-
hambatan 
selama 
bimbingan 
 
 
 
145 
 
 
 
 
150 
 
N Alhamdulillah kalau hambatan bisa 
dibilang sedikit. Paling kalau kita 
berhadapan sama masalah karyawan, 
soalnya kan masalah itu kayak 
penyakit ya. Satu males, nanti 
lainnya ikutan males, ikutan bolos, 
ikutan teledor. Kalau nggak cepet 
ditindak juga akan nyebar ke yang 
lain. Selain itu tidak ada hambatan 
yang cukup sulit. 
 
 
 
I Alhamdulillah... saya rasa sudah 
cukup semuanya mbak. Termakasih 
banyak atas bantuan dan waktunya. 
152 – 165 Closing 
155 
 
 
 
 
N Oh sudah toh, iya nggak masalah 
dek, sama-sama ya. Kalau ada yang 
kurang paham nanti tanya lagi ke 
saya tidak apa-apa. Atau kalau pas 
sudah dirumah dan ada yang 
ditanyakan bisa wa saya. 
160 
 
 
I Wah iya terimakasih sekali mbak 
Maya, nanti langsung saya kabari 
kalau ada yang tidak paham. Kalau 
106 
 
 
 
begitu saya permisi dulu mbak, mau 
lanjut ke karyawannya. 
Assalamualaikum. 
165 N Oh iya silahkan, waalaikumsalam. 
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Lampiran 4 
 
Transkip Hasil Wawancara 
(W1-S2) 
Interviewer : Ayu Muflihul Ula 
Narasumber : Bapak Tjahyono 
Lokasi  : PT Sejati Mandiri Multirajut 
Waktu  : 22 Mei 2018 
Kode  : W1-S2 
No Pelaku Isi wawancara Baris Tema 
1 I Permisi, selamat siang Pak. 
1 – 16 Opening 
 N Silahkan masuk dek. 
 
 
5 
I Terimakasih pak, maaf mengganggu 
waktunya. Saya Ayu dari IAIN 
Surakarta. 
 N Oh yang dari bu Maya itu ya? 
 I Iya pak betul. 
 
 
N Saya Tj, koordinator lapangan disini. 
Ada apa? 
10 
 
 
 
 
15 
 
I Jadi begini Pak, saya disini ingin 
mewawancaarai bapak untuk 
penelitian tugas akhir saya, dengan 
judul “bimbingan karir untuk 
meningkatkan tanggung jawab pada 
karyawan di PT. Sejati Mandiri 
Multirajut”. 
 
 
N Oh ini lagi skripsi gitu dek. Boleh-
boleh silahkan. 17 – 44 
Keadaan 
latar 
belakang  I Kalau bapak ini sudah menjabat 
108 
 
20 disini berapa lama? pembimbing 
 
 
 
 
25 
N Saya disini sudah hampir 9 bulan 
dek, sebelum saya juga ada tapi 
sudah dipindah tugaskan, terus saya 
yang ditugaskan disini. Udah aturan 
outsourcing seperti itu dek. 
 
 
I Oh jadi bapak ini dari outsourcing, 
bukan dari Sejati Mandiri? 
 
 
30 
 
 
N Bukan, kalau saya memang beda 
perusahaan. Tapi disini juga 
menangani karyawannya, kan 
karyawannya juga yang menyalutkan 
outsourcing tempat saya bekerja. 
 
 
35 
I Kalau untuk jadi koordinator seperti 
bapak ini apakah ada pelatihan 
pelatihan khisisnya? 
 
 
 
 
40 
 
 
 
 
N Pastinya ada. Kita ada pelatihan dari 
Jakarta, atau bisa jadi kita yang 
dikirim ke Jakarta, itu kantor 
pusatnya. Pelatihannya juga 
bermacam, dari orientasi tugas, 
pengenalan perusahan-perusahan, 
cara menangani karyawan, dan lain-
lain. Biasanya yang seperti itu bisa 
berhari-hari, bisa satu sampai tiga 
mingguan untuk pelatihan saja.  
45 I Lalu pak, rincian tugas bapak disini 
seperti apa bisa dijelaskan? 
  
 
 
N Ya saya disini seperti pengawas 
karyawan. Karena hampir semua 
  
109 
 
 
50 
 
 
 
 
55 
 
 
 
 
60 
 
karyawan yang bekerja disini itu 
disalurkan melalui kantor saya. 
Tugas saya mengatasi masalah-
masalah yang ada sama mereka. 
Kalau mereka sering bermasalah 
nantinya juga berakibat jelek ke 
kerja sama antara pabrik sini dengan 
kantor saya. Jadi saya sebisa 
mungkin mengatasi masalah mereka, 
seperti itu. Ya kita kayak menjaga 
kestabilan kualitas mereka juga, 
apakah mereka hanya bagus di awal 
masuk atau seterusnya, itu yang 
harus diperhatikan. 
 
 
I Selama Pak Tj menjabat, bagaimana 
keadaan karyawan disini pak? 
62 – 91 
Penjabaran 
kondisi 
karyawan 
 
65 
 
 
 
 
N Selama delapan bulan terakhir 
sepertinya belum ada karyawan yang 
kesalahannya fatal sampai harus 
dikeluarkan. Dan lainnya juga baik-
baik aja, ada perubahan yang 
lumayan signifikan lah. 
70 
 
I Maksudnya perubahan disini tentang 
kinerjanya atau bagaimana pak? 
 
 
 
75 
 
N Tentang kinerja, disiplin, tanggung 
jawab, komunikasinya, hubungannya 
dengan saya, hubungannya dengan 
karyawan lain, itu semua semakin 
bagus. 
 I Kalau untuk tanggung jawabnya 
110 
 
 
 
sendiri, apakah sebelumnya rendah 
atau bagaimana? 
80 
 
 
 
 
85 
 
 
 
 
90 
N Dibilang rendah itu juga tidak, 
apalagi dibilang tidak ada. Mereka 
itu sudah bertanggung jawab dengan 
pekerjaan mereka, dan itu juga tidak 
rendah. Tetapi perlu adanya 
peningkatan supaya kinerja mereka 
juga semakin bagus. Kan kalau 
tanggung jawab itu nanti 
berimbasnya ke kinerja, kalau 
kinerja bagus perusahaannya juga 
puas kan, dan perusahaan jadi tidak 
kapok memakai jasa dari kami. 
 
 
 
 
I Jadi seperti itu ya Pak, saya ingin 
bertanya juga masalah tanggung 
jawab disini yang pernah terjadi pada 
karyawan disini itu apa saja? 
92 – 100 
Masalah 
tanggung 
jawab pada 
karyawan 
95 
 
 
 
 
100 
N Sejauh ini yang menyangkut 
tanggung jawab ya bolos, terus ada 
yang telat, atau ada yang pulang 
lebih awal, teledor pas jam kerja, 
kesalahan produksi gitu-gitu yang 
terjadi disini dik. 
 
 
 
 
105 
I Lantas bagaimana cara 
menanganinya? Apakah penanganan 
karyawannya dijadikan satu dengan 
HRD atau bapak juga memberikan 
bimbingan karirnya sendiri? 
101 – 148 
Penanganan 
karyawan 
bermasalah 
 N Saya sendiri dek yang menangani, 
111 
 
 
 
 
110 
berbeda dengan sistem pabrik. 
Memang dari pabrik juga ada kan 
yang menangani karyawan-
karyawannya, tapi saya juga manggil 
mereka.  
 
 
I Terus caranya bapak tahu kalau ada 
masalah di karyawannya gimana 
pak? 
 
 
115 
 
 
 
 
120 
 
 
 
 
125 
 
 
 
 
130 
 
 
 
 
N Kita kan ada asisten staf dari pabrik, 
terus mereka kalau istirahat juga 
ruangannya didepan kantor saya. 
Bisa pas waktu istirahat itu saya 
ngobrol sama asisten, atau langsung 
ngobrol sama karyawan. Kalau 
memang ada yang bermasalah pasi 
ada laporan masuk dari asisten, 
bahkan bisa jadi dari teman-
temannya sendiri. Dari situ biasanya 
saya ngobrol pas jam istirahat itu 
saya tegur tapi nggak ditegur yang 
dimarah-marahin langsung dek. 
Sama ngobrol sama dikasih tau. 
Kalau sudah ditegur baru saya 
pantau dia selama semingguan, buat 
lihat perkembangannya gimana, apa 
ada perubahan atau enggak atau 
bagaimana. Kalau semisal tidak ada 
perubahan, saya panggil anaknya ke 
ruangan, bisa pas jam istirahat bisa 
juga sebelumnya. Saya ajak ngobrol 
112 
 
135 
 
 
 
 
140 
 
 
 
 
145 
 
 
 
dulu diruangan sambil saya 
tunjukkan laporan-laporan yang 
masuk dan pantauan saya sendiri. 
Dari situ kalau mereka kebukti 
bersalah pasti akan beda langsung 
tingkahnya. Setelah itu baru saya 
ajak lebih masuk ke sebabnya 
mereka seperti itu. Setelah tau 
sebabnya dan mereka juga mengakui 
kesalahannya, balik lagi ke saya 
yang ngasih penyelesaiannya. 
Karena kasus ini menyangkut pabrik 
jadi sistemnya direktif aja, mereka 
mendengarkan saran dan masukan 
dari saya. Dengan begitu diharapkan 
mereka bisa berubah.  
 
150 
I Emm lantas bimbingan itu apakah 
diberikan selama beberapa kali 
berturut-turtu atau nunggu mereka 
melakukan masalah lagi? 
149 – 170 
Bimbingan 
insidental 
oleh 
koordinator 
lapangan 
 
 
155 
 
 
 
 
160 
 
 
N Jadi kalau bimbingannya lebih ke 
insidental ya dek. Kita tidak rutin 
berapa hari sekali bertemu. Tetapi 
setelah peberian bimbingan yang 
pertama itu, kita pantau juga, hanya 
saja waktunya lebih lama. Masa 
percobaannya itu biasanya sebulan. 
Setelah sebulan kalau dia tidak 
berubah atau bahkan tambah parah, 
kita kasih dia SP1. Nah SP1 ini 
113 
 
 
 
165 
 
 
 
 
170 
waktunya selama tiga bulan gitu. Pas 
dalam rentang tiga bulan ini ternyata 
mereka tambah parah, kita naikkan 
SP2, begitu seterusnya sampai SP3 
atau bahkan bisa dikeluarkan. Kalau 
selama ini sih tidak ada yang sampai 
SP2 SP3. Mereka mentok SP1 aja 
sama panggilan-panggilan gitu. 
 
 
 
I Selama menjalankan bimbingan ini 
adakah dampak positif yang 
dirasakan baik dari bapak atau dari 
karyawan? 
171 – 181 
Dampak 
pelaksanaan 
bimbingan 
karir 
 
175 
 
 
 
 
180 
N Dampak positif kalau untuk saya sih 
ya nambah pengalaman ya. Kalau 
untuk anak-anak ya mereka lebih 
tanggung jawab kerjanya, terus kalau 
kerjanya bagus kan mereka nggak 
mungkin dipanggil HRD atau saya. 
Istilahnya ya mereka bebas dari 
omelan. 
 
 
I Kalau hambatan-hambatannya 
sendiri pak, bagaimana? 
182 – 193 Closing 
 N Belum ada hambatan selama ini dek. 
 
185 
I SepertinYa ini sudah cukup Pak, 
terimakasih atas penjelasannya tadi. 
 
 
N Oh iya, ada yang kurang jelas 
mungkin dek? 
 
 
190 
I Alhamdulillah sudah jelas Pak. 
Kalau begitu saya permisi dulu Pak, 
karena ada sesi wawancara 
114 
 
 
 
selanjutnya juga dengan bu Maya 
dan karyawan lainnya. Terimakasih, 
selamat siang 
 N Iya sama-sama, siang. 
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Lampiran 5 
 
Transkip Hasil Wawancara 4 
(W1-S3) 
Interviewer : Ayu Muflihul Ula 
Narasumber : Rita Anggraeni 
Lokasi  : PT Sejati Mandiri Multirajut 
Waktu  : 23 Mei 2018 
Kode  : W1-S3 
No Pelaku Isi wawancara Baris Tema 
1 N Hai.. dengan mbak Rita ya? 
1 – 8 Opening 
 I Iya benar saya Rita dari asisten staf. 
 
 
5 
 
N Perkenalkan mbak, saya Ayu dari 
IAIN Surakarta. Saya disini akan 
mewawancarai mbak Rita 
sehubungan dengan tugas akhir 
saya. 
 
 
N Silahkan mbak, saya jawab sebisa 
saya ya. 
 
10 
 
 
I Terimakasih sebelumnya mbak. Oh 
iya, mbak rita ini kan dari  asisten 
staf ya, bisa diceritakan bagaimana 
tugas mbak Rita disini? 
9 – 19 
Rincian 
tugas asisten 
staf 
 
 
15 
 
 
 
 
N Saya disini sebagai pengarah 
produksi, jadi hari ini akan produksi 
apa saja itu saya yang 
menginformasikan ke karyawan. 
Selain itu karena saya asisten staf, 
kurang lebih ya bekerjanya 
membantu staf untuk memantau 
116 
 
karyawan juga.  
20 
 
 
I Menurut mbak Rita nih, seberapa 
penting tanggung jawab di pekerjaan 
untuk karyawan? 
20 – 26 
Tanggung 
jawab 
karyawan 
 
 
25 
 
N Penting banget mbak, soalnya kan 
kita kerja sama mesin jadi gaboleh 
teledor kan. Bisa bahaya kan kalau 
teledor juga.  
 
 
 
30 
I Lalu mbak, tentang bimbingan karir 
yang sudah berjalan setahun 
belakangan ini, sudah berapa kali 
mbak Rita mengikutinya? 
27 – 40 
Kegiatan 
bimbingan 
karir berkala 
 
 
N kalau nggak salah hitung ya sudah 3 
kali mbak. 
 
 
I Terus bagaimana bimbingannya 
diberikan mbak, bisa diceritakan? 
35 
 
 
 
 
40 
N Ya kita sesi diskusi gitu, ditanya apa 
ada keluhan dari saya maupun staf. 
Lalu diberikan arahan-arahan untuk 
menyelesaikan masalah kalau pas 
ada masalah, juga motivasi dari 
pimpinan ke kami. 
 
 
 
I Untuk mbak Rita sendiri ada 
dampak positifnya setelah mengikuti 
bimbingan tadi? 
41 – 48 
Dampak 
setelah 
mendapatkan 
bimbingan 
karir berkala 
 
45 
 
 
 
N Dampaknya kita lebih bisa 
menghadapi keluhan-keluhan dari 
karyawan, terus bisa lebih nggak 
panik gitu lho, kan disana tadi juga 
diberikan arahan-arahan. 
117 
 
 
50 
 
 
 
 
55 
I Mbak Rita ini kan yang setiap hari 
interaksi langsung dengan karyawan, 
pasti sudah tahu karyawan yang 
bermasalah dan dapat teguran atau 
bimbingan dari HRD maupun 
korlap. Lalu bagaimana perubahan-
perubahan yang ditunjukkan oleh 
karyawannya? 
49 – 73 
Manfaat 
bimbingan 
karir berkala 
 
 
 
 
60 
 
 
 
 
65 
 
 
 
 
N Bagus ya mbak, kalau dulu sebelum 
ada program tersebut kan dapet 
teguran-teguran malah ada yang 
dimarahin gitu. kalau sekarang lebih 
terarah. Jadi mereka yang 
bermasalah itu juga nggak malu 
dimarah-marahin depan temannya. 
Terus kalau efeknya juga positif, 
setelah dapat bimbingan pasti ada 
perubahan sekalipun itu dikit-dikit 
dan nggak langsung drastis. Misal 
yang mereka sebelumnya teledor itu 
bisa lebih hati-hati, lebih teliti lagi, 
lebih bagus lah kerjanya. Terus yang 
telat gitu juga mulai tertib lagi. 
70 
 
 
I Berarti dari bimbingan itu bisa 
peningkatan tanggung jawab begitu 
mbak? 
 N Iya mbak, bisa menurut saya.  
 
75 
 
I Oh begitu.. sepertinya sudah cukup 
mbak pertanyaan saya, semua sudah 
dijawab sama mbak Rita. Saya 
74 – 84 Closing 
118 
 
 
 
 
mengucapkan terimakasih ya mbak, 
maaf sudah menganggu waktu 
kerjanya.  
80 
 
 
N Iya tidak apa-apa mbak, ini juga 
saya pas ada gantinya. Kalau begitu 
saya permisi lanjut kerja lagi ya 
mbak. 
 
 
I Iya mbak Rita, selamat bekerja. 
terimakasih banyak. 
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Lampiran 6 
 
Transkip Hasil Wawancara 5 
(W5-S4) 
Interviewer : Ayu Muflihul Ula 
Narasumber : Fatchur Rozi 
Lokasi  : PT Sejati Mandiri Multirajut 
Waktu  : 23 Mei 2018 
Kode  : W5-S4 
No Pelaku Isi wawancara Baris Tema 
1 I Selamat siang mas, dengan mas Rozi? 
1 – 9 Opening 
 
 
N Siang mbak, iya saya Rozi. Ada yang 
bisa dibantu mbak? 
 
5 
 
 
 
I Perkenalkan saya Ayu dari IAIN 
Surakarta mas. Disini saya mau 
mewawancarai mas Rozi seputar 
bimbingan disini untuk tugas akhir 
saya. 
 N Oh itu, gimana mbak? 
10 
 
 
I Kalau boleh tahu mas Rozi sudah 
berapa kali mendapat bimbingan 
berapa kali? 
10 – 20 
Partisipasi 
dalam 
bimbingan 
 N Saya cukup 2 kali aja mbak. 
 
15 
I Tapi kalau briefing selalu hadir nggak 
mas? 
 
 
 
 
20 
N Nggak hadir paling sekali dua kali 
sebulan mbak. Tapi itu juga nggak 
setiap bulan seperti itu saya. Kalau pas 
telat banget gitu saya baru nggak bisa 
ikut briefing 
120 
 
 
 
I Setelah dapet bimbingan itu gimana 
mas rasanya? 
21 – 39 
Dampak 
setelah 
mengikuti 
bimbingan 
karir 
 
 
25 
 
 
 
N Lebih jelas mbak, jadi lebih nyaman 
juga nyampein alesan saya telat atau 
pas bolos gitu. soalnya kan 
dipanggilnya langsung ke ruangan. 
Minimal saya nggak dimarahin 
didepan teman-teman saya. 
 
30 
I Terus setelah itu ada efeknya nggak ke 
mas Rozi? 
 
 
 
 
35 
 
N Nggak mau ngulangin lah mbak, biar 
saya nggak kena SP juga. Terus kerja 
saya juga sama mesin, takut kalau 
teledor lagi malah kecelakaannya ke 
saya sendiri, naudzubillahimindzalik 
mbak. 
 
 
 
I Positif banget nih mas, semoga tetap 
lancar kerjanya. Emm sepertinya 
sudah cukup mas pertanyaan saya. 
40 N Oh sudah ya, iya mbak. 
40 – 44 Closing 
 
 
 
I Yasudah, silahkan kalau mas rozi mau 
melanjutkan makan siangnya, saya 
permisi dulu. 
 N Iya mbak, hati-hati. 
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Lampiran 7 
 
Transkip Hasil Wawancara 6 
(W6-S5) 
Interviewer : Ayu Muflihul Ula 
Narasumber : Okta Anggi Pratama 
Lokasi  : PT Sejati Mandiri Multirajut 
Waktu  : 23 Mei 2018 
Kode  : W6-S5 
No Pelaku Isi wawancara Baris Tema 
1 I Selamat siang mas Anggi 
1 – 17 Opening 
 
 
N Selamat siang mbak, ini yang dari bu 
Maya ya? 
 I Iya mas, saya Ayu dari IAIN 
Surakarta.  
5 
 
N Jadi gimana mbak? Bisa bantu apa ini 
saya? 
 
 
I Kayaknya udah diberitahu bu Maya ya 
kalau akan saya wawancarai? 
 
10 
 
 
N Iya tadi pas nggak sengaja ketemu bu 
Maya saya terus dibilangi kalau ada 
mahasiswi kesini mau penelitian buat 
skripsi. 
 
 
I Baiklah, sepertinya mas Anggi juga 
bersedia ini? 
15 
 
 
N Iya mbak, saya bersedia. Kalau tidak 
bersedia sudah saya minta ganti saja 
sama bu Maya 
 
 
I Jadi begini mas, saya pengen tahu mas 
Anggi ini sudah berapa kali dapat 
18 – 30 
Partisipasi 
dalam 
122 
 
20 bimbingan di pabrik ini? bimbingan 
karir  
 
N Ya setiap hari yang briefing itu mbak, 
sebelum kerja kan ada briefing. 
 
 
I Oh iya maksud saya yang bimbingan 
dari bu Maya atau dari Pak Tj 
25 
 
 
 
 
30 
N Kalau bimbingan itu saya sudah lama 
sekali dapetnya, kayaknya pernah 
sampai 3 atau 4 kali saya lupa. Tapi 
memang saya sering main ke pak Tj 
jadi saya lupa bimbingannya yang 
mana. 
 
 
I Terus bagaimana mas perasaannya 
setelah ngobrol sama pak Tj? 
  
 
 
35 
 
 
 
 
40 
 
N Ya gimana ya mbak, kita karyawan ya 
nurut-nurut aja biar nggak dicopot 
kontrak. Kita juga kerja disini kan 
berarti harus siap dengan peraturannya 
juga. Kan juga pak Tj manggilnya ke 
kantornya. Jadi apa yang kami 
bicarakan nggak sampai keluar 
ruangan. Kalau disalah-salahin depan 
orang banyak kan malu juga mbak. 33 – 56 
Dampak 
setelah 
mengikuti 
bimbingan 
karir 
 
 
I Terus makin kesini ada efeknya nggak 
buat mas Anggi sendiri? 
 
45 
 
N Waduh nanti kalau saya dibilang 
tambah rajin dibilang sombong tidak 
ini mbak? 
 
 
 
I Pasti tidak mas, kan itu positif dari 
mas Anggi. Barang kali lebih 
bagaimana-bagaimana bisa diceritakan 
123 
 
ke saya? 
50 
 
 
 
 
55 
 
N Kalau untuk saya ya alhamdulillah sih 
ini sudah nggak telat lagi kerjanya. 
Terus lebih tanggung jawab aja sama 
pekerjaan saya. Apalagi helper seperti 
saya yang berhadapan sama mesin kan 
mbak, jadi ya teledornya dipaksa 
seminimal mungkin. 
 I Kalau bolos gitu pernah tidak mas? 
57 – 66 
Tanggung 
jawab 
pada 
karyawan 
 
 
60 
 
 
N Kayaknya hampir semua karyawan 
pernah bolos deh mbak, termasuk juga 
saya. Tapi ya itu dulu, sekarang paling 
ijin dulu kalau mau nggak masuk atau 
ambil cuti aja. 
 
 
I Wah sudah jadi lebih profesional nih 
mas, lebih bertanggung jawab gitu. 
65 N Halah mbak bisa aja, wong saya ini ya 
gini-gini aja. 
 
 
 
I Siap siap, sukses teruslaah buat mas 
Anggi. Semoga tambah baik kerjanya 
juga. 
67 – 74 Closing 
70 N Iya mbak pastinya. 
 
 
 
 
I Yasudah mas saya permisi dulu, ini 
sudah cukup wawancaranya. 
Terimakasih banyak atas waktunya ya 
mas. 
75 N Iya mbak sama-sama. Semoga 
bermanfaat ya mbak dan bisa 
membantu tugasnya. 
 I Aamiin.. assalamualaikum 
124 
 
 N Waalaikumsalam. 
 
 
